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Riidiger PreiBBer

Erfassung, Bewertung und Ane rkennung von informellen
Kompetenzen als Teil des lebenslangen Lernens in Deutsch-
land

1 Ausgangslage

Seit einiger Zeit wird im internationalen Bereich die Bedeutung des lebenslangen und
lebensbegleitenden Lernens hervorgehoben und zu einem der zen tralen Leitbilder fiir
moderne Gesellschaften erklért (Kommission 2000). Dabei wird insbesondere dem in-
formellen Lernen, das auBerh alb des formalen Bildungs- und Ausbildungssy stems
stattfindet, eine grole Beachtung geschenkt, da im lebenslangen Lernen — gleich ei-
nem Eisberg — informelle Bestandteile von gewaltigem Ausmal} verborgen seien, die
einen Schatz bisher unentdeckter Lernbemiihungen (Livingston 1999) bildeten. Wenn
dieser Schatz gehoben wiirde, k 6nnten die mit ihnen einher g ehenden Kompetenzen
fiir den Einzelnen und fiir die Gesellschaft gleichermaBien fruchtbar gemacht und ver-
wertet werden.

Auch in Deutschland sind in den letzten Jahren zahlreiche Initiativen entstanden
mit dem Ziel, Lernleistunge n, Erfahrungen und Kompetenzen, die Menschen auf3er-
halb des formalen Bildungss ystems erworben haben, sichtbar zu machen und ihnen
damit zur gesellschaftlichen An erkennung zu verhelfen. Sie wurden s ystematisch im
Rahmen der Machbarkeitsstudie ,,Weiterbildungspass mit Zertifizierung informellen
Lernens* untersucht, die als Ver bundprojekt im BLK-Modellversuchsprogramm ,,Le-
benslanges Lernen® aus Mitteln des BMBF und des Européischen Sozialfonds (ESF)
finanziert und unter Beteiligung von elf Bundesldndern unter der Federfiihrung des
Saarlandes durchgefiihrt wurde (vgl. Arnswald u.a. 2004). An der Studie waren das
Deutsche Institut fiir Inte rnationale Padagogische Forschung (DIPF/Frankfurt am
Main), das Deutsche Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE/Bonn) und das Institut fiir
Entwicklungsplanung und St rukturforschung ander Un  iversitit Hannover
(IES/Hannover) beteiligt.

Die Recherchen im Rahmen dieser Machbarkeitsstudie ergaben, dass in
Deutschland —im Juli 2003 — 5 1 Initiativen und Aktivititen existierten, die sich zur
Aufgabe gesetzt hatten, Prozesse und Erg ebnisse formalen, nicht formalen oder in-
formellen Lernens als Besta ndteile lebenslangen Lernens zu d okumentieren. Diese
hier unter dem Oberbegriff , Weiterbildungspdsse® zusammengefassten Aktivitéten
sind durch eine starke Entwicklungsdynamik sowie eine groBe Heterogenitit und
Fragmentiertheit charakterisiert, die typisch fiir ihren noch jungen Entwicklungsstand
sind. Sie sind héufig an bereits bestehende Einrichtungen in einem gesellschaftlichen
Funktionsbereich — Schule, Au sbildung, Erwerbsarbeit, Ehrenamt — angegliedert, in
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denen Menschen Leistungen erbringen, die anerkannt werden sollen, und haben da-
durch die Entstehung der jeweiligen Initiative begriindet, auf die sie in ihrer Zweck-
setzung auch bezogen sind. Die Aktivitdten unterscheiden sich in ihrer Reichweite,
ihrem regionalen Einzugsgebiet, den durch sie angesprochenen Zielgruppen, ihrem
Verwendungszweck, ihrem inhaltlichen Aufbau, den sie begleitenden infrastrukturel-
len Rahmenbedingungen einschlielich der Existenz von Beratungsdienstleistungen,
ihrer Verwertbarkeit sowie ins besondere hinsichtlich grundlegender methodischer
Aspekte der Erfassung, Dokumentation und Bewertung von p ersdnlichen Erfahrun-
gen, Lernleistungen und Kompetenzen.

Sie konnen deshalb nicht mit Ansdtzen ve rglichen werden, die in den europdi-
schen Nachbarldndern schon lingere Zeit praktiziert werden, wie beispielsweise den
bilans de compéten ce in Frankreich, den APEL-Verfahren in Groflbritannien oder
dem Kompetenz-Management-System in der Schweiz, da in d iesen Léndern bereits
ordnungspolitische Regelungen verabschiedet wurden, die eine systematische, umfas-
sende und integrierte Erfassung, Niveaubestimmung und Zertifizierung non-formaler
und informeller Kompetenzen ermdglichen und eine entsprechende Infrastruktur dafiir
aufgebaut wurde. Eine anstrebenswerte und notwendige Weiterentwicklung der Akti-
vitdten in Deutschland, die sich am Niveau der europdischen Verfahren und Erfahrun-
gen orientiert, miisste vor allem die me thodischen Probleme der Erfassung und Be-
wertung von individuellen Erfahrungen und Lernleistungen beriicksichtigen, die aller-
dings zu den schwierigsten {ib erhaupt gehren. Deshalb wird im Folgenden {iber die
wichtigsten Initiativen und Aktivitdten un ter diesem Gesichtspunkt berichtet, wobei
eine Systematisierung unter dem Geschichtspunkt vorgenommen wird, was durch die
Weiterbildungspisse iiberhaupt erfasst wird, auf welche Weise es erfasst wird und
welche Rolle dabei Kompetenzen spielen. Nach einer zusammenfassenden Bewertung
wird zum Schluss ein Ausblick auf die Entwicklungsnotwendigkeiten gegeben, die bei
einer wiinschenswerten Weiterentwicklung notwendig erscheinen.

2 Was wird durch die ,,Weiterbildungspisse“ erfasst?

Zunichst muss festgestellt werden, dass in der iiberwiegenden Anzahl der recherchier-
ten ,,Weiterbildungspésse* Kompetenzen und schon gar informell erworbene eine ver-
gleichsweise geringe Rolle spielen. Dies ist eine bemerkenswerte Differenz zur wis-
senschaftlichen Debatte und zu politischen Verlautbarungen und Beschliissen, in de-
nen der Begriff des Informellen inzwischen gang und géibe ist. Am haufigsten sind
Weiterbildungspésse zu finden, mit denen als Erfahrungen und Lernleistungen entwe-
der ausgetibte Tatigkeiten oder die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen do-
kumentiert werden.
Vor allem im eh renamtlichen Bereich gibt es eine Anzahl von Péssen, die vor-

wiegend ausgelibte Tatigkeiten und erbrachte Leistungen ihrer Mitglied er in einem
bestimmten Erfahrungsfeld sowie deren zeitlichen Umfang dokumentieren, 6ffentlich
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machen und auf diese Weise gesellschaftlich aufwerten wollen. In manchen Féllen
wird dariiber hinaus noch nach selbst wa hrgenommenen Stirken gefragt. Typisch da-
fiir ist beispielsweise der seit 1997 existierende ,,Nachweis iiber ehrenamtlich, freiwil-
lig und unentgeltlich geleistete Arbeit in Kirche und Gesellschaft” des ,, Tragerkreises
Ehrenamt®, mit dem jede unentgeltlich und freiwillig geleistete ehrenamtliche Tatig-
keit mit ihrem dazu gehdrenden Arbeitsbereich und den g eleisteten Arbeitsstunden
beschrieben und durch einen Stempel der jeweiligen Trigerorganisation nachgewie-
sen werden kann. Fiir die ehrenam tlich Tétigen wird durch eine solche Dokum entati-
on ein Uberblick iiber die eigenen Aktivititen, verbunden mit einer Selbstvergewisse-
rung angestrebt, fiir aulenstehende Interessenten kann sie niitzlich im Hinblick auf ei-
nen Wiedereinstieg oder eine Weiterqualifizierung im Erwerbsleben sein.

Auch im schulischen Ber eich gibt es iiberwiegend Pésse, die Beschreibungen
ausgeiibter Tatigkeiten enthalten, die Schiiler in (aule r-) schulischen Kontexten als
Ergénzung zu unterrichtsbezogenen Inhalten ausiiben. In einigen Fillen wird eine ein-
fache Systematisierung durch vorgegebene Tétigkeitsfelder (Schule, Praktikum, Job,
Verein, Ehrenamt) angeboten und eine ergidnzende Frage nach personlichen Stirken
gestellt.

Auch mitdem flichenméBig weit verbreiteten ,,Qualipass zur Dokumentation
der personlichen und fachlichen Kompetenzen “, der vom Kultusministerium Baden-
Wiirttemberg, dem dortigen Landesarbeitsamt und der Freudenberg Stiftung heraus-
gegeben wird (vgl. www.qualipass.info), konnen sich Jugendliche zwischen 12 und
25 Jahren durch ein Nachweisformular bestitigen lassen, dass sie ,,in einem Verein,
einer Einrichtung oder einem Betrieb eine praktische Tétigkeit absolviert haben. Ne-
ben der Bezeichnung der Praxisstelle werden die Dauer der Tétigkeit und die jeweili-
gen Tatigkeitsschwerpunkte eingetragen. Dariiber hinaus konnen auch wahrgen om-
mene ,,Stirken® von der betreuenden Stelle bestétigt werden, womit ein erster noch
vager Schritt hin zu einer Erfassung von Kompetenzen angedeutet wird. Eine wichtige
Funktion im Qualipass wird den sogenannten Coaches zugemessen, die die Jugendli-
chen bei der Auswertung ihrer Praxiserfa hrungen im Hinblick auf deren Bedeu tung
fiir ihre Berufsplanung oder fiir ein Bewerbungsgespréch unterstiitzen. Bei ihnen kann
es sich um Lehrer, Vereinsmitarbeiter oder Berufsberater, aber auch um Eltern oder
Freunde handeln. Wie schon b ei der Erfassung von ,,Kompetenzen bleib t auch hier
der Professionalisierungsanspruch sehr ge ring. Uberhaupt scheint die Bedeutung des
Qualipasses eher in seinem jugendpolitischen Akzent zu liegen, dass die vielfdltigen
informellen Aktivititen von Jugendlichen von den Erwachsenen anerkannt wer den
und diese eine Art Mentorenfunktion fiir sie iibernehmen, wohingegen der Pass selbst
weniger wichtig zu sein scheint.

Neben solchen Dokumentationen von verrichteten Tatigkeiten wird im berufli-
chen und manchmal im ehrenamtlichen Bereich hdufig auch die Teilnahme an einer
Weiterbildungsveranstaltung erfasst. Sie schliefit in der Regel die Angabe einer Kurz-
beschreibung der Veranstaltung, der Zeitdauer und des Ortes so wie der Unterschrift
des Seminarleiters ein. Be ispielsweise wird mit dem ,,Nachweis iiber die Teilnahme
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an Fortbildung und Weiterbildung®, der ebenfalls 1997 vom Tr dgerkreis Ehrenamt
eingefiihrt wurde, die Teilnahme von ehrenamtlich Téatigen an besuchten Tagungen
und Weiterbildungsveranstaltungen belegt. Es handelt sich im Kern also um Teiln ah-
mebescheinigungen, die als lose Blétter in einer Mappe gesammelt werden.

Der Zweck der hier vorgeste llten Initiativen, die stellvertretend fiir die m eisten
anderen im ehrenamtlichen und (Aus-) Bil dungsbereich sind, besteht {iberwiegend in
ihrer Ergénzung zu Arbeitszeugnissen in Be werbungssituationen. Einige dieser Wei-
terbildungspdsse gehen iiber die blofe Erfassung von Tétigkeiten oder Veranstaltun-
gen hinaus und fordern die Passinhaber zu einer Reflexion dariiber und zur Planung
weiterer Lautbahnschritte auf. Allerdings sagen sie noch nichts iiber die Kompetenzen
der Passinhaber aus, obwohl sie hdufig, der Mode folgend, selbst von ,,Kompetenzen*
oder von ,,Schliisselqualifik ationen* sprechen. Denn auch wenn in ihnen ausgeii bte
Tatigkeiten erfasst werden, muss mit ihnen nicht notwendigerweise ein Lernprozess
oder ein Lernerfolg im Sinne eines Kompetenzerwerbs verbunden sein.

In der Praxis der Initiativen, die sich zur Aufgabe gesetzt haben, Lernleistungen,
Erfahrungen und Kompetenzen von Menschen zu erfassen und zu dokumentieren,
herrscht demnach in der Regel ein alltagssprachlicher Kompetenzbegriff vor, der kei-
ne klare begriffliche Unterscheidung zwischen Wissen, Fahigkeiten und Kompetenzen
macht. Mit Kompetenz scheinen ganz allgemein und eher vage bestimmte Féhigkeiten
gemeint zu sein, ,,die ein besseres, hochwertigeres, angemesseneres Handeln zur Er-
reichung von vorgegebenen Zielen ermoglichen — eine auf Dauer gestellte Fahigkeit,
die sich zugleich selbst (kompetent) weit erentwickelt” (GeiBler/Orthey 2002, S. 71).
Experteninterviews mit Personalverantwortlichen in Betrieben, die im Rahmen der
Machbarkeitsstudie durchgefiihrt wurden, ergaben beispielsweise, dass Kompetenz
pragmatisch hiufig mit Schliisselqualifikationen oder soft skills gleichgesetzt wird,
unter denen, wie bereits Mertens anmerkte, jene Fahigkeiten verstanden werden kon-
nen, welche nicht unmittelb aren und begren zten Bezug zu bestimmten, disparaten
praktischen Tétigkeiten erbringen, sondern im Sinne einer ,,Anpassungsféhigkeit an
nicht Prognostizierbares” (Mertens 1984) auf ,,unvorhersehbare Anderungen von An-
forderungen® (Mertens 1974) eine passende Antwort geben sollen.

So werden im B erufs- und Ausbildungsbereich, neben der genannten einfachen
Erfassung von Tatigkeiten, Erfahrungen und Kenntnissen sowie der Dokumentation
besuchter Weiterbildungsveranstaltungen, auch als,Kom petenzen bezeichnete
Schliisselqualifikationen auf der Grundlag e von offenen oder gesc hlossenen Listen
entweder per Selbsteinschitzung oder in Form einer Frem dbewertung ermittelt. Wis-
senschaftlich begriindete und kontrollierte Verfahren zur Erfassung und Messung von
Kompetenzen gibt es auch hier nicht. Dariiber hinaus gibt es komplexere Erfassungs-
verfahren, die sich in der Mehrzahl der Fille auf in Ausbildungsordnungen niederleg-
te fachliche Anforderungsprofile beziehen, die ebenfalls zu ,,Ko mpetenzen® umbe-
nannt werden.
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3 » Weiterbildungspisse“, mit denen Kompetenzen er-
fasst werden

Wenn Erfahrungen, Lernleistungen und Kom petenzen nicht im institutionellen Zu-
sammenhang ihres direkten Erwerbs dokumentiert, sondern s ystematisch und umfas-
send erfasst werden sollen, erfordert dies methodisch komplexere Verfahren als blofe
Beschreibungen der in einem b estimmten Kontext ausgeiibten Tétigkeit. Allerdings
stoft eine solche wissenschaftliche Erfassung und Messung von Kompetenzen auf er-
hebliche Schwierigkeiten, da ,,Kompetenzen [...] nicht direkt priifbar, sondern nur aus
der Realisierung der Dispositionen erschliefbar und evaluierbar” (Erpenbeck 1997, S.
311) sind. Dazu miissen die in der Vergangenheit erworbenen Kompetenzen iiber-
haupt erst rekonstruiert und anschlieBend validiert, also irgendeiner externen Uberprii-
fung unterzogen werden.

Unter den recherchierten Weiterbildungspéssen in Deutschland existieren nur in
Ausnahmefillen wissenschaftlich fundierte Ansétze zur systematischen Erfassung und
Dokumentation des gesamten Potenzials individueller Ressourcen aus allen Lebensbe-
reichen. Sie sind weniger an einem bestimmten gesellschaftlichen Funktionsbereich
orientiert, sondern im Sinne einer personlic hen Bestandsaufnahme auf eine Bilan zie-
rung dessen ausgerichtet, was man schon ge macht hat und scho n kann, um dad urch
Optionen fiir die Entwicklung der beruflichen und persénlichen Handlungskompetenz
abzuleiten. Im Mittelpunkt steht damit immer eine Form von biografischer Selbstex-
ploration, die mit einer Ref lexion und einer auf den zukiinftigen Lebensweg und
Laufbahngestaltung bezogenen Planung ver bunden wird. Sie sollen im Folgen den
ausfiihrlicher vorgestellt werden.

1. Die ,,Kompetenzbilanz*, die vom Deutschen Jugendinstitut entwickelt wurde (vgl.
http://cgi.dji.de/bibs/33_633komp.pdf) und seit 2000 zusammen mit der Katholischen
Arbeitnehmer Bewegung Siiddeutschlands her ausgegeben wird, ist ,.ein Instru ment
zur Selbsteinschédtzung und beruflichen Entwicklung fiir berufstitige Miitter und Va-
ter, an Weiterbildung Interessierte, Berufsriickkehrer/innen”. Sie ist auf die En tde-
ckung von Erfahrungen und Kompetenzen gerichtet, die im Laufe des Lebens vorwie-
gend im personlichen Lebensbereich und in der Familie erworben wurden, um sie fiir
die berufliche Laufbahnen twicklung fruchtbar zu machen. In einem ersten Arb eits-
schritt wird eine personliche MindMap mit wichtigen Lernerfahrungen aus der Ver-
gangenheit angelegt (,,Was habe ich dabei gelernt? Welche Kompetenzen habe ich
erworben? Was ist heute noch fiir mich von Bedeutung?“), die anschliefend auf den
Familienbereich als Lernort fokussiert werden, um sie schliel lich vom privaten auf
den beruflichen Kontext zu transferieren (,,Welche Bedeutung hat dies fiir mich iiber
die Familie hinaus?). Im Anschluss an dieses induktive und selbstexplorative Vorge-
hen werden 38 einzelne Kompetenzen aufgelistet, die an Schliisselqualifikationen er-
innern (z.B. Selbstmanagement, Verantwortungsbewusstsein, Fahigkeit zur Stres sbe-
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wiltigung, Kommunikationsfahigkeit, Teamféhigkeit, interkulturelles Handeln, Flexi-
bilitdt, Organisationsfahigkeit, Fiihrungsfihigkeit), und m ittels Selbsteinschitzung
bewertet werden sollen. Diese Selbstbewertung soll in einem weiteren Schritt durch
ein externes Feedback iiberpriift werden, wobei als Gesprichspartner Personen aus
dem privaten Umfeld, Vorgesetzte oder au ch Mitarbeiter von Weiterbildungseinrich-
tungen vorgeschlagen werd en. Eventuelle Abweichungen zwischen Selbst- und
Fremdbewertung sollen dialogisch aufgelost werden, so dass als Resultat ein stimmi-
ges personliches Kompetenzprofil erarbeitet wird. Als zusdtzliches Informationsmate-
rial werden mogliche Verwendungsszenarien der Kompetenzbilanz (als Ergéinzung
von Bewerbungsunterlagen, als Vorbereitung auf ein Personalgespréch, als Unterstiit-
zung bei der Riickkehr in einen Beruf nach der Elternzeit) beigelegt. SchlieBlich gibt
es eine Checkliste (,,Mein Kompetenzprofil will ich nutzen fiir [...]“, ,,Dazu sind fol-
gende Schritte notwendig [...]*, ,,Unterstiitzung hierzu hole ich mir bei [...]“ und ,,Bis
wann erledigt [...]), die der Entscheidungsvorbereitung fiir zukiinftige Handlungszie-
le dient.

2. Kernelement der ,,Kompetenzbilanz NRW* (vgl.
www.lfq.nrw.de/services/downloads/kompetenzbilanz_nrw.pdf), die seit 2003 von
der Weiterbildungsinitiative NRW, dem Landesinstitut fiir Qualifizierung sowie dem
Ministerium fiir Wirtschaft und Arbeit herausgegeben wird und in Form einer gebun-
denen DIN A4-Mappe vorliegt, sind Checklisten fiir einzelne Schliisselqualifikationen
(z.B. Flexibilitdt, Kommunikationsféhigkeit, Teamfahigkeit, Kritikfahigkeit, Fiih-
rungsfahigkeit, Organisationsfihigkeit und Motivationsfahigkeit). Sie werden durch
beschreibende Aussagen und Beispiele erldutert und sollen im Hinblick auf ihr e indi-
viduelle Beherrschung bewertet werden, so dass die eigen en ,ausbauwiirdigen®,
ausbaufdhigen®, ,,gut ausgeprigten™ und ,,s ehr ausgeprigten* Stirken herausgefun-
den werden. Ergidnzend dazu wird auch nach der subjektiven Wichtigkeit der jeweili-
gen Schliisselqualifikationen gefragt, so dass aus der Kombination von ,,Schwéchen*
und ,,Wichtigkeit“ mog licher Handlungsbedarf abgeleitet werden kann. Beigefiigt
sind eine Bilanzierung der eigenen Stirken, Hinweise auf Lernorte, in denen Stérken
bewiesen werden konnen, die Formulierung eines Aktionsplanes sowie die Aufforde-
rung, sich Hilfe fiir dessen Umsetzung zu suchen. Auch die Kompetenzbilanz NRW
wird nicht durch eine begleitende Beratung unterstiitzt, so dass die Interessenten mit
dem, allerdings ausfiihrlich beschriebenen Material, weitgehend allein gelassen sind.

3. Das in Form eines Ringordners mit Einlegebléttern vorliegende ,,personliche Kom-
petenzhandbuch® (vgl. www.igmetall.de/weiterbildung/job_navigator.html) iste in
Bestandteil des ,,Job-Navigators®, der seit 2001 von der IGM etall herausgegeben
wird und auf die Erfassung und die Bewertung des individuellen Profils der ber ufli-
chen Kompetenzen sowie auf die Kldrung und Festlegung realistisch er Weiterbil-
dungsziele und -schritte zi elt, die sich an persd nlichen Berufswiinschen orientieren.
Insbesondere soll es bei der Arbeitssuche, einer beruflichen Verdnderung, der Siche-
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rung eines bestehenden Arbeits platzes, dem beruflichen Aufstieg durch Weiterbil -
dung, der beruflichen Eingliederung und Stabilisierung von Migranten sowie ber ufli-
chem Wiedereinstieg nach einer langeren Familienpause unterstiitzen. Anhand vorge-
gebener Belegbdgen sollen zunidchst berufliche und auBlerberufliche Kompetenzen in
einer Bestandsaufnahme iiberblickartig gesammelt und geordnet werden, wobei der
Schwerpunkt eher auf formalen Aspekten (ausgeiibten Tétigkeiten, inne geh abten
Funktionen, besuchten Veranstaltungen) ruht. In einer anschlieBenden Profilan alyse
sollen die in den ausgeiibten Tatigkeiten enthaltenen Erfahrungen ndher beschrieben
und mit Hilfe von drei Anforderungsgraden und vier Beherrschungsniveaus gewichtet
und bilanziert werden. Nach dieser Vorarbeit sollen die eigenen Handlungskompeten-
zen auf der Grundlage von ausfiihrlichen Kompetenzlisten, die nach Fach-, Metho-
den- und Sozialkompetenzen un terteilt sind, auf einer dreier Skala selbst bewer tet
werden, wobei der Bezug zur vorangegangenen Bestandsaufnahme nicht ganz deut-
lich wird. Gegenstand der dritten Arbeitspha se ist die Entwick lung einer ,,Aktio ns-
plan“ genannten personlichen Handlungsstrategie, die die Festlegung und Erreichung
beruflicher Handlungsziele umfasst. Dieser Abschnitt wird durch ausfiihrliche Hin-
weise zu Arbeitsmarkt- und Berufsinformationen, Ratschlige zur beruflichen Weiter-
bildung und Bewerbungstipps unterstiitzt. Da s Kompetenzhandbuch ist Bestan dteil
eines umfassenden Angebotes, das durch ein umfangreiches Benutzer-Handbuch, eine
von externen Experten erstellte individuelle Potenzialanalyse, einem Beratungsservice
und einer Weiterbildungscheckliste ergénzt wird.

4. Der ,,Lernpass* (vgl. www.fh-bochum.de/izk), der seit dem Jahr 2002 vom Institut
fiir Zukunftsorientierte Kompetenzentwic klung (IZK) der Fachh ochschule Bochum
herausgegeben wird, ist auf d ie Uberpriifung und Entwicklung personlicher Basis-
kompetenzen und Schliisselqualifikationen von Studierend en im Verlauf des Studi-

ums ausgerichtet. Sie werd en mit Hilfe eines aus 147 Fragen bestehend en wissen-
schaftlich fundierten, digitalisierten Fragebogens (,,Kompetenzcheck®, vgl. www.izk-
kompetenzcheck.de/kcheck/izkfrag.php) durch Selbsteinschitzung ermittelt. Die

Schliisselqualifikationen sind den Felder n methodische Kompetenzen, soziale K om-
petenzen und personliche Kompetenzen zugeordnet, aus denen ein individuelles ,,Pro-
fil der Basiskompetenzen“ sowie eines der ,,Schliisselqualifkationen im Uberblick*
erstellt wird. Der Kompetenzcheck soll zu Beginn, der Mitte und dem Ende des Stu-
diums durchgefiihrt werden, so dass die personliche Entwicklung im Studienverlauf
iiberpriift werden kann. Aulerdem wird das Ergebnis durch das IZK mit dem aggre-
gierten Ergebnis aller Studierenden verglichen, die an einem Kompetenzcheck teilge-
nommen haben. Belegt ein Studierend er einen geringeren als den 65. Rangplatz, so

wird er zu aktivem Handeln aufgefordert. Im Rahmen eines sog. Entwicklungsportfo-
lios sollen die Studier enden aulerdem eintragen, welchen Prozentrang sie mit Blick
auf ihr Berufsziel als anstrebenswert definieren. Schlielich sollen sie in einer mit sich
selbst getroffenen ,,Entwicklungsvereinbarung®, aber in Abspr ache mit Lehrenden
und unter Nutzung des Fortbildungsangebotes des IZK, den da fiir notwendigen Zeit-
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rahmen, die notigen Aktionsschritte sowie die benétigten Unterstiitzungsleistungen
und Ressourcen bestimmen. Da riiber hinaus kann eine i ndividuelle Beratung d urch
Lehrende oder studentische Mentoring-Gruppen in Anspruch genommen werden.

4 Zusammenfassende Bewertung

Da noch fiir keines der hier vor gestellten Verfahren zur Kompetenzerfassung eine E-

valuation durchgefiihrt wurde, sind auch keine Angaben zu ih rer Verbreitung ge-
schweige denn zu ihrer Akzeptanz bekannt, so dass weder ihre Wirkungsweise in der
Praxis, noch die Einschitzung ihres subjektiven Nutzens durch die Individuen, die mit
ihrer Hilfe ihre Kompetenz erfassen wollen oder ihr zielgruppenspezifischer Gebrauch
beurteilt werden konnen. Vor allem aber ist noch nichts iiber die Akzeptanz durch das
Beschiftigungssystem oder Bild ungstrdger bekannt, die mit Ind ividuen konfrontiert
sind, die fiir sich selbst bereits eine Kompetenzbilanzierung durchgefiihrt haben. Trotz
dieser noch fehlenden Evaluation lassen sich jedoch, konfrontiert man sie mit den Er-
fahrungen in européischen Nachbarldndern, schon einige Méngel erkennen, die sich
auf ihren Kompetenzbegriff, die Methode der Er fassung von Kompetenzen sowie auf
die Rolle der Beratung als Unterstiitzung der Kompetenzerfassung beziehen.

Zunichst fallt auf, dass auchb ei diesen elaborierten Verfahren Féhigkeiten,
Qualifikationen und Kompetenzen weitgehend gleichgesetzt werden, ohne dass ihnen
ein wissenschaftlich nachvollziehbares Konzept zugrunde liegt. Damit werden die {i-
ber die reine Féhigkeit hinausgehenden motivationalen und volitionalen Dimensionen
des Handelns, auf die die neu ere psychologische Kompetenzdiskussion hinweist (vgl.
Gruber/Mandl 1996), vernachléssigt. Die Folge ist, dass die Verfahren in ihrer pr og-
nostischen Wirkung fiir zukiinftiges Handeln — eine Dimension, die alle vorgestellte
Verfahren anstreben — w enig zuverléssig sind, da etwa das Vorhandensein einer Fi-
higkeit noch nichts iiber die Bereitschaft aussagt, die Fahigkeit auch einzusetzen.

Zu kritisieren ist insbesondere auch die géngige Erfassung von Kom petenzen
mittels Selbstbewertungen auf d er Grundlage vorgegebener Kompetenzlisten, wobei
die zur Auswahl gestellten ,,Kompetenzen oft relativ beliebig ausgewahlt sind. Be-
grifflich sind sie in der Regel identisch mit den ,,Schliisselqualifikationen®, die in den
achtziger Jahren die Diskussion beherrscht haben und die ihr erseits angesichts einer
grolen Beliebigkeit — Beck (19 93, S. 13) fiihrte bereits Anfang der neunziger Jahre
mehr als dreihundert einzelne Kategorien auf — als problematisch gelten miissen. Die
Absurditdt dieser begriftlichen Beliebigkeit ldsst sich in jlingster Zeit an der Einfiih-
rung des neuen Modewortes ,,Schliisselkompetenzen* erkennen.

Das Vorlegen von Listen mit ,,Kompeten zen* oder Schliisselqualifikationen ist
auch deshalb problematisch, weil fiir viele Menschen Begriffe wie Teamfahigkeit, in-
terkulturelles Handeln, Flexibilitdt oder Organisationsfihigkeit nicht Teil ihrer All-
tagssprache sind und sie mit ihn en deshalb nicht viel anfangen konnen. Solange sie
nicht in ihren alltagskulturellen Kontext iibersetzt werden, bleiben sie Projektionsfla-
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chen fiir anstrebenswerte oder geforderte Féhigkeiten und werden im Sinne sozialer
Erwiinschtheit von den Individuen fiir sich selbst reklamiert und entsprechend ange-
kreuzt. Thre Validitit muss folglich als eher gering eingeschétzt werden.

Aus diesem Grund ist es auch wenig si nnvoll, einzelne ,,Kompetenzen® direkt
von den Passinhabern bewerten zu lassen, um ihnen dann die Illusion zu geben, sie
verfiigten iiber eine bestimmte Ausprigung der jeweils angekreuzten ,,Kompetenzen®.
Nur wenn sie Bestandteil einer messtheoretisch iiberpriiften Skala sind, die festgelegte
statistische Giitekriterien erfiillt, kann davon ausgegangen werden, dass ihnen ein the-
oretisch begriindetes Konzept wie beispielsweise ,,Kompe tenz* zugrunde liegt. D ies
ist beispielsweise beim Bochumer Kompetenzcheck der Fall, der deshalb auch zentral
statistisch ausgewertet werden muss, um den interessierten Studierenden ihr individu-
elles Ergebnis riickzumelden.

Aber nicht nur die Auswahl von ,,Kompetenzen®, auch ihre Niveaubestimmung
durch die Methode der Selbstbewertung, die in der Regel auf einer einfachen Likert-
Skala (z.B. ,,trifft voll und ganz zu“ bis , trifft iberhaupt nicht zu*) beruht, ist zu kriti-
sieren. Sie ist zwar einfach handhabbar, ihr fehlt jedoch ein theoretisch begriindetes
Modell von Niveauunterschieden bei der Performanz von Kompetenzen, wie es in den
Arbeitswissenschaften schon existiert. Ein solches Modell, das unterschiedliche An-
forderungs- und Beherrschungsniveaus unterscheidet, findet sich nur im ,,personlichen
Kompetenzhandbuch®“ der IG-Metall. Allerdings liegt in einer solchen Niveaubestim-
munges von Kompetenzen die grofite Herausforderung bei der Erstellung von Kom-
petenzbilanzen.

Dariiber hinaus ist auffdllig, dass keine de r hier vorgestellten elaborierten Pisse
eine Fremdeinschitzung der K ompetenzen vorsieht, wie sie in den europ dischen
Nachbarldandern inzwischen iiblich ist, wo die Entwicklung von kompetenzbasierten
Standards und Kriterien vorang etrieben wurde, die definieren, welche Kompetenzen
in einer Uberpriifung nachgewiesen werden miissen, um anerkannt zu werden ( vgl.
Bjornavold 2001). Vielen Menschen fillt eine Selbsteinschitzung aulerdem schwer,
da sie nicht daran gewohnt sind, so dass sie selbst den Wunsch nach einer Fremdein-
schitzung duBlern. Sie wiirde zw eifellos auch die Zuverldssigkeit der Resultate er ho-
hen oder eventuell interessante Differenzen zwischen Fremd- und Selbsteinsch dtzun-
gen erbringen, die zum Gegenstand einer  vertiefenden Beratung gemacht werden
konnten.

SchlieBlich wird in keinem der vorgestellten Verfahren die Erfassung der eige-
nen Kompetenzen und die Erstellung einer Kompetenzbilanz durch eine begleitende
Beratung unterstiitzt. Beratung wird in den vorliegenden Féllen allenfalls angeboten,
um die Passinhaber b ei einer sich an die Kompetenzerfassung anschlieBenden bil-
dungs- oder berufslaufbahnbezogenen Planung zu unterstiitzen. Das Fehlen einer Be-
ratung diirfte angesichts der Neuartigkeit einer solchen Arbeit, der Komplexitit der
Vorgehensweise und nicht zuletzt ihrer ,,Schreiblastigkeit bei einem Grofteil der In-
teressenten erhebliche Probleme hervorru fen. Auf die Notwend igkeit einer solchen
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Beratung weisen auch alle internationalen Erfahrungen hin (vgl. TRANSFINE 2003),
die offenbar in Deutschland noch nicht aufgenommen worden sind.

5 Folgerungen fiir die weitere Entwicklung

In Deutschland gibt es also im internationalen Vergleich sowohl bei der theoretischen
Fundierung, bei der Setzung von politischen Rahmenbedingungen als auch h insicht-
lich der systematischen Erprobung und praktischen Anwendung von Verfahren zur
Erfassung, Bewertung und Zertif izierung informell erworbener Kompetenzen einen
Nachholbedarf._ Die meisten der in Deutschland recherchierten Passinitiativen geben
Pésse aus, die Tatigkeiten dokumentieren, die im Rahmen der eigenen Institution
durchgefiihrt worden sind, oder erfassen Lernleistungen, die im non-formalen Weiter-
bildungsbereich erzielt wurden. Nur sehr wenige Passinitiativen existieren iiberhaupt,
in denen die individuellen Kompetenzen systematisch erfasst und dokumentiert wer-
den. Aber auch diese wenigen weisen noch theoretisch-konzeptionelle und messtheo-
retische Mingel in der Erfassung und Messu ng von Ko mpetenzen auf. Angesichts
dieser Lage muss man Weil} in seinem Urteil zustimmen: ,,Wendet man die messtech-
nischen Kriterien auf die Erfassung von Kompetenzen an, so muss ein erniichterndes
Fazit gezogen werden. Kompetenzmessung vollzieht sich zu einem groflen Teil auf
informellem Wege und ohne Reflexion wissenschaftlicher Standards.” (Wei3 1999, S.
448)

Allerdings wurden in vielen eur opdischen Nachbarlédndern bereits ordnungspoli-
tische Vorgaben zur Forderung lebenslangen Lernens verabschiedet, in denen die 6f-
fentliche Anerkennung non-formalen und informellen Lernens Eingang gefund en ha-
ben. Sie sind héufig verbunden mit der Einfithrung oder dem Vorantreiben einer Mo-
dularisierung von Lerninhalten, Lernphasen und/oder Lernabschliissen, die an eine
Tradition politischer Steuerungslogik ankniipft, die auf Outputorientierung und Ex-
Post-Messung basiert. Ihr zufolge beruht die Vergabe von Zer tifikaten nicht auf ein-
heitlichen Curricula, die durch das Bildungssystem vorgegeben werden, d er professi-
onellen Ausbildung von Lehrpersonal sowie fe stgelegten und staatlich iiberpr iiften
Rahmenbedingungen des Lern ens, sondern auf den vom Indiv iduum auf welchem
Weg auch immer erreichten Lernergebnissen in Form von Kompetenzen. Ahnlich sys-
tematische und zielgerichtete Strukturverdnderungen gibt es in Deutschland b isher
nicht.

Wiinschenswert wire vor diesem Hint ergrund eine Weiterentwicklung der be-
stehenden Weiterbildungspassaktivititen in Deutschland mit dem Ziel, einen systema-
tischen und umfassenden Ansatz zur E rfassung, Dokumentation und Bewertung von
Kenntnissen, Fertigkeiten und Kompetenzen zu entwickeln, die aulerhalb for maler
Bildungsgédnge erworben wurden und dab ei zugleich auch zu einer systematischen
Reflexion und darauf aufb auend einer Bildungs- und Laufbah nplanung anzuregen.
Damit wiirde ein Beitrag zur Forderung de 1 gesellschaftlich zunehmend wichtigen
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Kompetenz im Rahmen des lebenslangen Lernens geleistet, fiir die eigene Qualifika-
tionsentwicklung und Berufsbiografie selbst Verantwortung zu iibernechmen und diese
zu steuern. Dabei muss der Herausforderung begegnet werden, wie Kompetenz einer-
seits wissenschaftlich liberpriifbar festgestellt — ,,gemessen —, ander erseits diese
Messung aber auch einfach han dhabbar und kostengiinstig gestaltet werden kann.
Denn die in den Arbeitswissenschaften oder der Psychologie zwar zur Verfiigung ste-
henden wissenschaftlichen Verfahren sind fiir die Bildungspraxis kaum geeignet, weil
sie zu aufwéndig sind. Dieser Zielkonflikt tritt — wie Exp erteninterviews mit Perso-
nalverantwortlichen von groen Betrieben im Rahmen der Mach barkeitsstudie erga-
ben — besonders deutlich im Beschiftigungssystem im Rahmen der betrieblichen Per-
sonalpolitik zutage, wo zuverlédssige und valide, aber auch einfache und kostengiinsti-
ge Verfahren gewiinscht werden, um die Personalauswahl zu erleichtern. Aulerdem
miissen die Individuen dur ch eine begleitende Beratung dabei unterstiitzt werden, in
einem Prozess der Selbstexploration und -reflexion sich ihre Erfahrungen, Kenntnisse,
Fertigkeiten und Fahigkeiten {iberhaupt erst bewusst zu machen, sie also zunéichst fiir
sich selbst sichtbar zu machen. Die meisten Menschen scheinen gar nicht zu wissen,
was sie alles konnen. Ein wich tiger Nebeneftekt dieser begleitenden Beratung (,,gui-
dance®) besteht in der Unterstiitzung ihres Selbststeuerungspotenzials, ihrer Lernbe-
reitschaft sowie Motivation (vgl. Preiler 2002; Preiler/Wirkner 2002).

Als Fazit léasst sich festhalten, dass der im europdischen Vergleich verzog erte
Beginn in Deutschland, nicht-formale und informelle Lernleistungen durch ihre Erfas-
sung, Dokumentation und B ewertung sichtbar zu machen, nicht unbedingt ein Nach-
teil sein muss, sondern auch Chancen birgt. Abgesehen von der Moglichkeit, von den
Erfahrungen der europdischen Nachbarldnder zu lernen, gibt es auf der europdischen
Ebene gegenwirtig starke Bestrebungen zu einer Konvergenz der verschiedenen Pro-
zeduren und Verfahren, von denen die hiesig en Weiterbildungspassaktivititen durch
einen moglichen Anschluss profitieren kdnnen.
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