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Kurzzusammenfassung

In diesem Beitrag wird ein Kompetenzbilanzierungsverfahren fir berufliches/betriebliches
Weiterbildungspersonal vorgestellt. Es handelt sich dabei um den Kompetenzpass fiir Wei-
terbildnerlnnen der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. Im Gegensatz zu vielen anderen
Verfahren konzentriert es sich auf die Lehrenden und/oder dispositiv tatigen Mitarbeiterin-
nen und fragt nach deren Kompetenzen, wo sie erworben wurden oder wie sie weiterent-
wickelt werden kénnen. Der vorliegende Beitrag geht diesen Fragen exemplarisch nach.
Er beschreibt die Art des Kompetenzbilanzierungsverfahrens und das methodische Vorge-
hen bei der Entwicklung des Kompetenzpasses. Im Detail werden neun Arbeitssituationen
von beruflichen Weiterbildnerlnnen in der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH vorgestellt.
AbschlieBend diskutiert der Autor Mdglichkeiten und Grenzen des Einsatzes eines Kompe-
tenzpasses.



Kompetenzbilanzierung als Moglichkeit
der Entwicklung des beruflichen/
betrieblichen Weiterbildungspersonals

Der Kompetenzpass fiir Weiterbildnerlnnen der
Volkswagen Bildungsinstitut GmbH

Jan Bohm

Die bildungspolitische und wirtschaftliche Relevanz beruflicher und

betrieblicher Weiterbildung hat sich in den letzten Jahren weiter erhoht.

Héaufig wird die Forderung nach mehr betriebli-
cher (als auch allgemeiner) Weiterbildung mit den
sich verkiirzenden Halbwertzeiten von Wissens-
bestdnden begriindet.' Dynamisiert wurde dieser
Bedeutungszuwachs beruflicher und betrieblicher
Weiterbildung durch die Aufwertung der infor-
mellen Lernsettings und die Etablierung des Kom-
petenzdiskurses (siehe Dewe 2009). Die Evidenz
informeller Lernprozesse besonders am Arbeitsplatz
wurde damit in den Fokus der Forschung gerlickt
und berufliche und betriebliche Weiterbildung nicht
(mehr) auf formale Weiterbildung enggefiihrt (siehe
Dehnbostel 2007, 2010). Untersuchungen im Bereich
der Informations- und Kommunikationstechnologien
zeigen beispielsweise, dass fast drei Viertel des zur
Bewaltigung tiglicher Arbeitsaufgaben bendtigten
Wissens und Kénnens in informellen Settings ange-
eignet wurden (siehe ebd.). Das belegt indes nicht
nur die haufig tiberschitzte ,Wirkung®“ formaler
Lernsettings, sondern verweist auf ein anderes zen-
trales Problem: die Feststellung, Validierung und

Anerkennung solcher informell erworbener Kom-
petenzen. Dabei stellt deren Bedeutung keineswegs
ein neues Phanomen dar, durch nationale und
europaische bildungspolitische Aktivitdten erhalt
sie aber ,neue Schubkraft“ (siehe CEDEFOP 2009).
In der ,Strategie zum lebensbegleitenden Lernen in
Osterreich“ (siehe Republik Osterreich 2011) etwa
ist die Sichtbarmachung und Anerkennung nicht-
formal erworbener Kompetenzen ein wesentlicher
Aspekt.

Kompetenzbilanzierungsverfahren

Seit einigen Jahren wird dieser Sichtbarmachung und
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen in
der Erwachsenenbildung und der beruflichen Aus-
und Weiterbildung groRe Aufmerksamkeit geschenkt
(siehe dazu Strauch 2008; Loebe/Severing 2010;
Kucher/Wehinger 2010; Geldermann 2011). Ihnen
wird groBes Potenzial zur Erlangung beruflicher

1 Einige dieser Forderungen laufen gar darauf hinaus, die eigenstandige Berufsausbildung im dualen System zugunsten eines
on-the-job-trainings aufzugeben oder zumindest auf sehr wenige Kernberufe zu begrenzen (siehe Arnold/Gonon 2005). Letztend-
lich kénnte diese Orientierung in das angelsdchsische System der beruflichen (Teil-)Qualifizierungen miinden, mit der Konsequenz
einer unaufhorlichen Aneinanderreihung beruflicher Weiterbildungen ohne einen festen Kern fachspezifischer Qualifikationen.
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Handlungsfahigkeit zugesprochen (siehe Kucher/
Wehinger 2010).

Eine meines Erachtens sinnvolle Systematisierung
der verschiedenen Kompetenzbilanzierungsverfah-
ren hat Julia Gillen vorgenommen (vgl. Gillen 2006,
S. 112ff.). Sie unterscheidet anforderungsorientierte
und entwicklungsorientierte Verfahren.?

Problematisch bei all diesen Verfahren ist der Ge-
brauch der nach wie vor unklaren Begrifflichkeiten.
Die Zahl der Definitionsangebote von ,Kompetenz“
ist beinahe so zahlreich wie die Zahl der Kompe-
tenzbilanzierungsverfahren. Gesteigert wird diese
Unscharfe, wenn nach der Zahl der Kompetenzen
oder Kompetenzbereiche gefragt wird. Hier kann
als ein Nukleus die Unterscheidung in drei groBe
Kompetenzbereiche (fachliche, personale, soziale
Kompetenz) identifiziert werden.

Ein in den letzten Jahren dynamisierendes Element
bei der Entwicklung und Implementierung solcher
Verfahren resultiert aus den Diskussionen zur Umset-
zung europdischer Richtlinien und der Implementie-
rung in die nationalen Qualifikationsrahmen (siehe
Arbeitskreis Deutscher Qualifikationsrahmen 2011;
Markowitsch 2009). Dabei stehen diese Aktivitaten
in einem engen Verhaltnis zu Fragen der Professio-
nalisierung in der Erwachsenen- und Berufsbildung
(siehe Nittel 2000; Peters 2004). Deutlich wird m.E.
in diesem Zusammenhang, dass den padagogisch
titigen Personen in der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung in Bezug auf die Bilanzierung und Vali-
dierung ihrer informell erworbenen Kompetenzen
bisher zu wenig Aufmerksamkeit geschenkt wurde.

Kompetenzbilanzierung in der
beruflichen und betrieblichen
Weiterbildung

Es kann als gesichert gelten, dass die jenseits von
formalen Aus- und Weiterbildungen erworbenen

Kompetenzen groBen Einfluss auf das professio-
nelle Handeln der Aus- und Weiterbildnerinnen
ausliben. Diese auch nachweisbar zu machen, ist
seit Jahren ein Schwerpunkt erwachsenenbildne-
rischer und berufspddagogischer Forschung (siehe
Bohm/Wiesner 2010; Strauch 2008). Dass dabei die
padagogisch tatigen Personen in der beruflichen
und betrieblichen Aus- und Weiterbildung bisher
relativ selten in den Blickpunkt geraten sind, ist
erstaunlich, da gerade im betrieblichen Bereich
viele Weiterbildnerlnnen ohne (akademische) pa-
dagogische Ausbildung tatig sind. Personen, die
in der betrieblichen Weiterbildung arbeiten, sind
keinem einheitlichen Zugangsweg gefolgt, da es
diesen nicht gibt. Es scheint gerade ein Charakteris-
tikum betrieblicher Weiterbildnerlnnen zu sein, tiber
hoéchst unterschiedliche berufliche Qualifikationen
und Kompetenzen zu verfiigen. Auch wenn sich
eine Verallgemeinerung verbietet, kdnnen diesbe-
ziglich doch einige Aussagen getroffen werden.
Diese stlitzen sich auf Untersuchungen des Autors
in der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH (siehe
Bohm 2009, 2012; Bohm/Wiesner 2012):

e Fast alle beruflichen Weiterbildnerlnnen verfligen
Uber eine facheinschlagige Ausbildung (haufig
einen Meisterbrief).

e Haufig verfligen die Weiterbildnerinnen liber eine
—wenn auch oft ,schmalspurige® — pddagogische
Zusatzausbildung (in Deutschland obligatorisch).

e Die beruflichen Weiterbildnerlnnen nehmen re-
gelmaRig an Weiterbildungen in ihrem Fachgebiet
teil, wesentlich seltener oder nie an padagogi-
schen Weiterbildungen.

e Die geringe Weiterbildungsbeteiligung bei pad-
agogischen Themen beruht nicht auf einer Wei-
terbildungsablehnung per se, sondern teilweise
auf mangelnder Kenntnis der Weiterbildungsan-
gebote im padagogischen Bereich.

e Berufliche und betriebliche WeiterbildnerInnen
kénnen ihre Weiterbildungsbedurfnisse in ihrem
Fach gut einschatzen, hingegen fallt ihnen das
im padagogischen Bereich schwer.

2 Ausgangspunkt anforderungsorientierter Verfahren ist die Arbeitsanforderung. Auf Basis derselben werden die Kompetenzen der
Mitarbeiterinnen als Ist-Zustandsanalyse erfasst und mit den jeweiligen Arbeitsanforderungen verglichen. Der entwicklungsbezo-
gene Ansatz orientiert sich im Gegensatz dazu an den bestehenden Mitarbeiterlnnenkompetenzen und intendiert die Starkung
ihrer Selbstreflexivitat. Wahrend der anforderungsorientierte Ansatz auf die Optimierung des Arbeitsprozesses zielt, fokussiert der
entwicklungsorientierte Ansatz auf die personliche Entwicklung des Individuums (vgl. Gillen 2006, S. 113). Die Entscheidung fiir
einen anforderungs- oder einen entwicklungsorientierten Ansatz legt weitgehend die einzusetzenden Kompetenzbilanzierungsinst-
rumente und deren Verfahrensweisen fest. Bei anforderungsorientierten Verfahren wird beispielsweise der Fremdeinschitzung eine
weitaus groBere Bedeutung beigemessen als bei entwicklungsorientierten Ansatzen. Bei letzteren liegt der Schwerpunkt in der
Regel auf reflexionsférdernden Verfahren der Selbsteinschdtzung durchaus auch in Kombination mit einer Fremdeinschéitzung.
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e Letzteres resultiert hdufig aus den geringen
padagogischen Kenntnissen und/oder der Un-
klarheit bezuglich padagogischer Themen und
Handlungsmoglichkeiten.

Die Befragungen in der Volkswagen Bildungsinstitut
GmbH (zum Vorgehen s.u.) lassen die Vermutung zu,
dass sich die berufliche Identitat der beruflichen
Weiterbildnerlnnen mehr auf ihr jeweiliges Fachspe-
zialistinnentum grindet denn auf ihr paddagogisches
Handeln. Das heilt indes nicht, dass padagogisches
Wissen als unwichtig oder vernachléssigbar be-
trachtet wird. Jedoch wurde von vielen befragten
Weiterbildnerinnen ein Nexus zwischen hoher
fachlicher Expertise und padagogischem Kdénnen
angenommen, d.h. padagogisch erfolgreiche Arbeit
wiirde wesentlich auf hoher Sachkompetenz, weniger
auf pddagogischen Kompetenzen beruhen. Wie kann
dies erkldart werden? Einerseits waren sich die Befrag-
ten recht sicher, was die Selbsteinschatzung ihrer
fachlichen Kompetenzen betrifft. Grundlage dieser
Einschatzung sind die facheinschligige Ausbildung
und in der Regel der Meistertitel. Ferner gaben die
befragten WeiterbildnerInnen an, durch permanente
Weiterbildung (bei SchweiRern beispielsweise durch
die regelmaBige Re-Zertifizierung nach 1SO) und
informelle Lernmoéglichkeiten (wie den Besuch von
Fachmessen, Fachlektlre, fachlichen Austausch mit
Kolleginnen) ihre fachlichen Kompetenzen hinsicht-
lich der aktuellen technischen Entwicklung realistisch
einschitzen und bewerten zu kénnen. Durch die
standige Auseinandersetzung mit den Entwicklungen
im jeweiligen Fachgebiet kdnnen sie ihrer Meinung
nach Weiterbildungsbedarfe individuell erkennen
und auch abbauen (in welcher Form auch immer).

Andererseits reflektieren die Befragten ihre pada-
gogische Kompetenz kaum. Sie unterliegt nicht
dem gleichen Modus der Selbstaktualisierung
wie das Fachgebiet. Hier fehlen genau jene Para-
meter, die zur permanenten Aktualisierung der

Kompetenzen im jeweiligen Fach flihren: stindige
Auseinandersetzung mit dem Thema, einschlagige
padagogische Ausbildung, eindeutiges Wissen uber
padagogische Handlungsmaoglichkeiten, Informati-
onen Uber piadagogische Weiterbildungsmaoglich-
keiten. Unausgesprochen wird angenommen, dass
Weiterbildnerinnen die fir ihre professionelle Arbeit
notwendigen pddagogischen Wissensbestdnde ken-
nen und stiandig (selbst) aktualisieren. Aufgrund der
haufig fehlenden facheinschlagigen padagogischen
Ausbildung muss dies, zumindest fir die padagogi-
schen Wissensinhalte, bezweifelt werden.

Genau an dieser Nahtstelle kann meines Erachtens
der gezielte Einsatz von Kompetenzbilanzierungs-
verfahren, die sich spezifisch auf pddagogische
Kompetenzen richten, dafur sorgen, die Sensibili-
tdt und die Reflexionsfahigkeit von Tatigen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung zu erhdhen.
Kompetenzbilanzierungsverfahren bieten ferner
die Chance, padagogische Handlungsmoglichkeiten
sichtbar zu machen und somit Gberhaupt erst Refle-
xionsprozesse anzustoBen. Ohne das Wissen um die
Vielfaltigkeit paddagogischer Méglichkeiten ist auch
kaum eine gezielte und gegebenenfalls selbstmoti-
vierte und selbstgesteuerte Weiterbildung in diesem
Bereich denkbar. Das Sichtbarmachen padagogischer
Themen und Handlungsfelder kann Anreize und Mo-
tivation fir individuelle Lernanstrengungen geben.

~Kompetenzpass fiir Weiterbildnerinnen
der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH"

Im Rahmen der Personalentwicklung der
Volkswagen Bildungsinstitut GmbH®> (kurz: VW
Bl) wurde ein Kompetenzpass entwickelt, der
aus einem bestehenden Verfahren abgeleitet
wurde.* Bei der Anpassung eines bestehenden
Kompetenzbilanzierungsverfahrens an die
Besonderheiten der betrieblichen Aus- und

3 Die VW Bildungsinstitut GmbH wurde 1990 als Beteiligungsgesellschaft der Volkswagen AG gegriindet und ist seit 2007 100%ige
Tochtergesellschaft der Volkswagen Coaching GmbH. Das Unternehmen bezeichnet sich selbst als sachsisches Kompetenzzentrum
fir Berufsausbildung, Weiterbildung und Beratung. Es benennt folgende Geschaftsfelder: Berufsausbildung, Weiterbildung,
Technik, Beratung (Organisationsberatung, Personalentwicklung und Sprachen). Im Januar 2012 waren 103 Personen im Bildungs-
institut beschaftigt, die Mehrzahl im paddagogischen Bereich. Das Unternehmen besteht aus drei Standorten in Sachsen: Zwickau

(Hauptsitz), Chemnitz und Crossen.

4 Die Anpassung eines bestehenden Kompetenzbilanzierungsverfahrens fiir den betrieblichen Einsatz spiegelt einen Trend wider, der
in den Ergebnissen der Betriebsbefragung des Forschungsinstituts Betriebliche Bildung (2009) aufgezeigt wurde: 46% der in
Betrieben verwendeten Kompetenzbilanzierungsverfahren waren demnach Anpassungen an bereits bestehende Instrumentarien,
65% wurden neu entwickelt und in 21% der Falle wurde ein fremdes Verfahren ohne Anpassung tibernommen (siehe Kucher/

Wehinger 2010; Béhm/Wiesner 2010, 2012).
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Weiterbildung im VW Bl mussten die bestehenden
Arbeitssituationen und Indikatoren auf ihre
Anwendungsfahigkeit hin geprift und modifiziert
werden (zum Vefahren s.u.).

Die Aus- und Weiterbildnerlnnen im VW BI ar-
beiten in unterschiedlichen Bereichen. Wenige
Mitarbeiterlnnen lassen sich eindeutig einem Be-
reich zuordnen; die Gberwiegende Zahl ist sowohl
in der Berufsausbildung als auch in der beruflichen
Weiterbildung tatig. Auch die Qualifikationen der
Mitarbeiterinnen sind hochst heterogen. Beschaf-
tigte in den Bereichen Beratung, Personalent-
wicklung und Organisation besitzen Uberwiegend
akademische Abschllsse, wohingegen die meisten
padagogisch tatigen MitarbeiterInnen — sowohl in
der beruflichen Weiterbildung als auch Ausbildung
— Uber eine padagogische Qualifikation (in der Regel
Ausbildnerlnneneignungspriifung), nicht aber tber
einen akademischen Abschluss verfligen (weder
fachspezifisch noch padagogisch). Die Weiterbild-
nerlnnen sind typischerweise Meisterlnnen ihres
Faches und verfligen uber langjahrige Erfahrungen
im padagogischen Bereich.

Durch die Entwicklung des Kompetenzpasses sollten
folgende Ziele erreicht werden:

Personlichkeitsentwicklung:

o Starkung des professionellen Selbstbewusstseins
vor allem der Trainerlnnen und Dozentlnnen
durch Sichtbarmachung ihrer Kompetenzen

e Initiierung von Reflexionsprozessen

e Sichtbarmachung von Entwicklungsbedarfen der
Mitarbeitenden

e Ableitung von konkreten Weiterbildungs-
moglichkeiten

e Moglichkeit der stetigen und raschen Anpassung
an neue Bedarfe bzw. Verdnderungen am Aus-
und Weiterbildungsmarkt

e Sichtbarmachung und Bilanzierung von Mitar-
beiterInnenkompetenzen, die im nicht-formalen
Bereich erlangt wurden

Personalentwicklung:

e Gezielte Personalentwicklung durch valide Kom-
petenzbilanzierung der Mitarbeiterinnen

e Einbeziehung aller Mitarbeiterlnnen in den
Bilanzierungsprozess
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e Erhohung der Lehr- und Ausbildungsqualitat
durch gezielte padagogische WeiterbildungsmaR-
nahmen der Dozentlnnen und Trainerlnnen

e Moglichkeit der Nutzung des Kompetenzpasses
zum Personalrecruiting

Marketing:

e Bereitstellung eines Instrumentariums, das die
Qualitatssicherung und -entwicklung im Unter-
nehmen unterstitzt

e Transparenz erwachsenenpéddagogischer Kompe-
tenzen im Unternehmen

Methodisches Vorgehen bei der Entwicklung

Um die empirische Basis zu stiarken, wurde eine Erhe-
bungsphase in allen drei Standorten der VW Bl GmbH
durchgefuhrt. Die Daten wurden mittels teilnehmen-
der Beobachtung, Einzel- und Gruppeninterviews
und Fragebdgen im Zeitraum von September 2010
bis Januar 2011 erhoben und anschlieBend ausgewer-
tet. Der Ricklaufquote der Fragebdgen belief sich
auf Uber 60%. Vorbereitet und begleitet wurde die
Erhebungsphase von mehreren Workshops und Be-
sprechungen mit samtlichen Beteiligten aller Ebenen.

Verfahren

Grundsatzlich stellt der Kompetenzpass fiir Wei-
terbildnerlnnen der VW Bildungsinstitut GmbH*
eine Kombination aus anforderungsorientiertem
und entwicklungsorientiertem Verfahren dar (siehe
Kucher/Wehinger 2010; Kaufhold 2010). Zur Kompe-
tenzfeststellung werden Indikatoren verwendet, die
von Trainerlnnen, Ausbildnerlnnen, Beraterinnen
und planerisch-disponierenden Mitarbeiterlnnen als
eine Art Mindestanforderungen verstanden werden
konnen; gleichzeitig sind diese erwachsenenpadago-
gischen Mindestanforderungen nirgendwo verbind-
lich festgelegt und besitzen somit immer auch eine
Entwicklungsdimension. Durch die Unterscheidung
in vier Auspragungsgrade eines jeden Indikators
wird diese Entwicklungsdimension noch gestarkt.

Kompetenzbegriff und Struktur
Kompetenz wird als eine Handlungsdisposition

verstanden, die sich in komplexen Handlungs-
situationen duBert und damit nur in diesen




Handlungssituationen sichtbar werden kann. Wei-
terhin sind folgende Merkmale bedeutsam:

e Kompetenz umfasst die Einheit von handeln kon-
nen (woflr ein profundes Wissen erforderlich ist)
und handeln wollen.

e Kompetenz zeigt sich im konkreten Handeln einer
Person in typischen Arbeitssituationen.

e Eine Kompetenz kann in unterschiedlichen Aus-
pragungen vorhanden sein.

e Kompetenzen konnen auf unterschiedlichen
Wegen erlangt werden.

Fiinf Kompetenzbereiche

Es werden flinf Kompetenzbereiche erwachsenen-
padagogischen Handelns unterschieden:

e Fachliche und gesellschaftliche Kompetenz

e Pidagogisch-didaktische Kompetenz/Medien-
kompetenz

e Personale/Soziale/Reflexive Kompetenz

e Organisations- und Managementkompetenz

e Beratungskompetenz/Begleitungskompetenz

Die fachliche und gesellschaftliche Kompetenz bein-
haltet die professionelle Beherrschung der Inhalte und
Themen der BildungsmaRBnahme inklusive fundiertem
wissenschaftlichem Hintergrundwissen, wohingegen
sich die padagogisch-didaktische Kompetenz konkret
auf die Didaktik und Methodik des Lehrens bezieht.
Letztere umfasst die Fahigkeiten, professionell
Lehreinheiten zu planen, durchzufiihren und nach-
zubereiten/zu evaluieren und Lernerfolgskontrolle
bzw. -begleitung zu gewdahrleisten. Medienkompe-
tenz beschreibt die Fahigkeit, professionell mit allen
verfligbaren technischen Hilfsmitteln zu arbeiten.
Personale/Soziale Kompetenz umfasst Fahigkeiten
wie Einfuhlungsvermégen, Ausdauer, Konzentrati-
onsfahigkeit, Aufmerksamkeit, Motivationsfahigkeit,
sozial-kommunikative und andere personliche Dispo-
sitionen, die im Rahmen erwachsenenpadagogischer
Arbeit wichtig sind. Reflexive Kompetenz bezieht
sich zum einen auf die Selbstreflexivitdt des Wei-
terbildners/der Weiterbildnerin, zum anderen auf
die Fahigkeit, Gesamtzusammenhinge und andere
Funktionszusammenhénge organisatorischer und
institutioneller Form (selbst-)reflexiv zu beurteilen.
Organisations- und Managementkompetenz bein-
haltet unternehmens- und organisationsbezogenes
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wirtschaftliches und strategisches Denken und
Handeln. Dazu gehdren umfassende Fahigkeiten
der Finanzplanung, Unternehmens- und Personal-
entwicklung, Leitungstatigkeiten, Projektplanung,
-durchfihrung und -evaluation, Controlling, Bil-
dungsplanung, Kooperationsformen und andere
Moglichkeiten der Zusammenarbeit. Die Beratungs-
kompetenz/Begleitungskompetenz bezieht sich auf
die Bereiche Berufs- und Bildungsberatung sowie
Begleitung von KundInnen; ferner auf die Beratung
von in der Weiterbildung Tatigen, die Beratung von
konkreten und potenziellen Auftraggeberinnen bzw.
die Beratung von Organisationen.

Neun Arbeitssituationen

Folgende neun Arbeitssituationen von beruflichen
Weiterbildnerlnnen kénnen nach Auswertung der
empirischen Erhebung identifiziert werden:

e Lehreinheiten vor- und nachbereiten: Beinhaltet
alle organisatorischen und inhaltlichen Aspekte
der (kontinuierlichen) Vor- und Nachbereitung
einer Weiterbildungsveranstaltung.

e Lehreinheiten durchfiihren: Betrifft alle Aktivi-
tdten der Interaktionen von Lehrenden und
Lernenden im Rahmen von Weiterbildungsver-
anstaltungen.

e Bildungsberatung: Beinhaltet die Beratung von
Personen sowie Institutionen hinsichtlich ihrer
Bildungswiinsche und -bedurfnisse.

e Konzeptentwicklung: Beinhaltet die strategische
Planung, Entwicklung, Organisation und Eva-
luation von zielgruppenorientierten Weiterbil-
dungsangeboten sowie Jahresprogramme der
Bildungseinrichtung als Bestandteile der Konzept-
entwicklung.

e Projektmanagement: Beinhaltet alle MaBnahmen
zur Antragstellung, Akquise, Organisation und
Evaluation eines Projektes.

e Personalentwicklung: Beinhaltet alle MaBnahmen
der Personalentwicklung wie z.B. Auswahl und
Einsatz geeigneter Personen sowie Erkennen und
Nutzen des Entwicklungspotenzials inklusive
gezielter Forderung des Personals.

e Netzwerkarbeit: Beinhaltet die Akquise neuer
Netzwerkpartnerinnen sowie die Koordination
und Weiterentwicklung der Zusammenarbeit mit
verschiedenen Kooperationspartnerinnen.

(Bildungs-)Controlling: Beinhaltet alle Aktivitaten




zur Planung, Steuerung und Kontrolle der
Bildungseinrichtung.

o Offentlichkeitsarbeit: Beinhaltet alle Bemiithun-
gen, die Weiterbildungseinrichtung und deren
Bildungsangebote der Offentlichkeit bekannt zu
machen und das Vertrauen in das Unternehmen
zu starken.

Vorgehen bei der Anwendung

Der Auspragungsgrad der jeweiligen Kompetenz
wird mittels Indikatoren festgestellt. Die Anzahl
der Indikatoren unterscheidet sich in den verschie-
denen Arbeitssituationen und Kompetenzen. Dies
ist darin begriindet, dass die Arbeitssituationen
unterschiedlich komplex sind und inhaltlich auch
unterschiedliche Anforderungen an die Kompeten-
zen der WeiterbildnerInnen stellen. Die Indikatoren
werden mittels einer Viererskala bewertet und er-
geben in jeder Kompetenz einen Mittelwert. Dieser
wird dokumentiert und am Ende der Kompetenz-
bilanzierung in einen Auswertungsbogen lbertra-
gen. Dort wird der Gesamtauspragungsgrad jeder
Kompetenz ermittelt und somit sichtbar gemacht.
Je nach Anzahl der Arbeitssituationen ergibt sich
der Gesamtauspragungsgrad aus mindestens einem
und maximal sieben Einzelwerten.

Der ,Kompetenzpass VW BI“ wurde als modularisier-
tes Instrumentarium entwickelt, d.h., den individu-
ellen Tatigkeitsbereichen des/der Mitarbeitenden
entsprechend wird ein persdnlicher Kompetenzpass
zusammengestellt. Dies gewahrleistet eine hohe
Flexibilitat bei der Anwendung: Bei einer zeitlich
versetzten nochmaligen Anwendung kdnnen gege-
benenfalls neu hinzugekommene Arbeitssituationen
in den individuellen Kompetenzpass aufgenommen,
andere je nach Bedarf entfernt werden. Zudem ist es
moglich, bei einer zukiinftig veradnderten Tatigkeits-
struktur des Unternehmens neue Arbeitssituationen
aufzunehmen.

Eine Handreichung gibt dem/der NutzerIn Auskunft
uber Einsatzmoglichkeiten, Durchfiihrung, Kompe-
tenzverstandnis. Ein Glossar gewéahrleistet die selbst-
stdndige Durchfihrung der Selbsteinschitzung.

Der ,Kompetenzpass VW BI“ besteht aus drei Stufen:
Selbsteinschatzung , Fremdeinschitzung , Beratungs-
und Entwicklungsgespréch.
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Im ersten Schritt bearbeitet der/die Aus- und Weiter-
bildnerIn die ausgewahlten Arbeitssituationen selb-
stdndig. Parallel oder zeitversetzt dazu findet die
Fremdeinschdtzung des/der unmittelbaren Vorge-
setzten statt. Hilfestellungen zu den Méglichkeiten
der Fremdeinschdtzung werden in der Handreichung
geboten. Nach Abschluss der Selbst- und Fremdein-
schatzung wird als dritter Schritt ein Beratungs- und
Entwicklungsgespriach durchgefiihrt. Das Gespréach
ist ausdrucklich keine Form der ,Ergebniskontrolle®,
sondern soll in Form eines offenen und konstruk-
tiven Personalentwicklungsgespréaches stattfinden.
Dabei wird die Selbst- und Fremdeinschitzung
abgeglichen und gegebenenfalls ber Differenzen
diskutiert. Im konkreten Fall eines Weiterbildungs-
bedarfes sollten gemeinsam Plane fiir eine gezielte
Weiterbildung getroffen und gegebenenfalls weitere
MaBnahmen diskutiert werden. Es ist durchaus mog-
lich, dass durch die Selbsteinschdtzung und/oder
das Beratungsgespriach bestimmte Themen eruiert
werden, in denen zwar kein konkreter Handlungsbe-
darf besteht, jedoch ein gesteigertes Interesse von
Seiten des Aus- und Weiterbildners/der Aus- und
Weiterbildnerin vorhanden ist. Auch in diesem Fall
kénnen Pldne fiir WeiterbildungsmaRnahmen o.A.
besprochen werden. Das gesamte Procedere der
Kompetenzbilanzierung sollte innerhalb bestimmter
Zeiten wiederholt werden, um die Wirksamkeit der
getroffenen MaBnahmen zu tGberpriifen.

Konsequenzen und Herausforderungen
bei der Implementierung des
Kompetenzpasses VW BI als
Personalentwicklungsinstrument

Die Entscheidung einer Bildungseinrichtung fiir ein
Kompetenzbilanzierungsverfahren bedingt auch die
Abwagung zwischen dem zu erbringenden Aufwand,
der im hier beschriebenen Verfahren nicht uner-
heblich ist, und den erwarteten Ergebnissen fur die
Einrichtung bzw. den/die Aus- und Weiterbildnerln.

Besonders das Personal in der beruflichen/betrieb-
lichen Weiterbildung ist einem hohen Erwartungs-
und Erfolgsdruck ausgesetzt; es wird u.a. erwartet,
dass Aus- und WeiterbildnerInnen den permanenten
6konomischen und gesellschaftlichen Wandel antizi-
pieren respektive darauf zu reagieren imstande sind




und somit ihren ,Kundlnnen“ aktuelle und zukiinf-
tige Handlungskompetenz vermitteln. Wie Aus- und
Weiterbildnerlnnen selbst ihre Kompetenzen erwer-
ben und standig aktualisieren, wird hingegen selte-
ner thematisiert. Damit kommt der Frage von Josef
Schrader nach einer notwendigen, sinnvollen und
moglichen Fortbildung von Erwachsenenbildnerin-
nen eine zentrale Bedeutung zu (siehe Schrader
2010). Die Sichtbarmachung und Bilanzierung ta-
tigkeitsbezogener Mitarbeiterinnenkompetenzen
stellt sowohl fiir die Weiterbildnerlnnen als auch
fur das Personalmanagement des Unternehmens
eine gute Entwicklungsperspektive dar.

Fur das Unternehmen er6ffnet sich die Moglichkeit,
durch die systematische Sichtbarmachung und
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen
Personalentscheidungen —sowohl die zielgerichtete
Allokation innerhalb des Unternehmens als auch das
Personalrecruitment — auf eine fundierte Grundlage
zu stellen. Zudem ist die Einrichtung besser in der
Lage, auf wandelnde wirtschaftliche und gesell-
schaftliche Herausforderungen mittels gezielter
Kompetenzentwicklung zu reagieren. Dies betrifft
im Besonderen zielgerichtete Fort- und Weiterbil-
dung. Um dies zu gewahrleisten, miissen jedoch
weitere Schritte folgen. Die im Unternehmen ge-
wonnenen Mitarbeiterlnneninformationen mussen
geblindelt und systematisiert werden, um wirkliche
unternehmensférderliche Effekte zu generieren.
Werden gemeinsame Weiterbildungsbedarfe bei un-
terschiedlichen MitarbeiterInnen festgestellt, kdn-
nen passgenaue betriebsinterne Weiterbildungen
entwickelt und durchgefihrt werden. Fir Fort- und
Weiterbildungen, die nicht intern abgedeckt werden
konnen, ist eine Fort- und Weiterbildungsdatenbank
denkbar. Ferner sollte eine umfassende und auf die
individuellen Erfordernisse der Mitarbeiterlnnen
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gerichtete Weiterbildungsberatung und -begleitung
angeboten werden. Die durch die Anwendung des
Kompetenzpasses gewonnenen Informationen be-
zuglich individueller Weiterbildungsbedarfe fuh-
ren zu gezielten WeiterbildungsmaBnahmen und
kdnnen somit den Ressourceneinsatz optimieren.
Die Transparenz der Mitarbeiterinnenkompetenzen
und gleichzeitig das stete Bemihen um die Kompe-
tenzentwicklung kénnen zudem als eine Form der
Qualitatssicherung angesehen und als Marketing-
instrument eingesetzt werden.

Berufliche Weiterbildnerinnen erhalten durch die
Anwendung des Kompetenzpasses eine Chance, die
Vielfalt der pddagogischen Handlungsmaoglichkeiten
zu reflektieren. Haufig wurde der pddagogische
Prozess von den befragten Weiterbildnerlnnen im
beruflichen Kontext unterschatzt. Das lag u.a. an
der fehlenden facheinschldgigen pddagogischen
Ausbildung und den wenigen Gelegenheiten, Kon-
takte mit ,einschldgigen“ Pddagoglnnen zu pflegen.
Dadurch wird das padagogische Feld weit weniger
stark als ein eigenstdndiges Fachgebiet wahrgenom-
men. Die Reflexion der pddagogischen Kompetenzen
kann somit zu einer Sensibilisierung padagogischer
Fragestellungen fliihren und letztendlich kdnnen
Weiterbildungsbedarfe oder Interessensgebiete
identifiziert werden und zum Weiterlernen anregen.
Fir die Mitarbeiterlnnen bietet das Instrumenta-
rium ferner die Moglichkeit, eigene Kompetenzen
sichtbar zu machen und somit ihre Position auf dem
Arbeitsmarkt zu stdrken, vor allem da traditionelle
Zertifikate und Abschliisse durch den inflationaren
Gebrauch an Wert verloren haben und informell
erworbene Kompetenzen kaum bericksichtigen.
Neben der Erhéhung der ,employability“ bietet der
Einsatz des Kompetenzpasses somit die Moglichkeit
der Selbstreflexion des beruflichen Handelns.
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Competence Balancing as a Way to Develop
CVET Staff

Abstract

This article presents a competence balancing method for continuing vocational education
and training (CVET) staff, and more specifically, the competence passport for CVET
teachers and trainers at the Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. In contrast to many other
methods, it focuses on the teaching and/or administrative staff, and it examines their
competences, where they were acquired or how they can be further developed. The article
explores these questions by looking at several examples. It begins by describing how this
competence balancing method works and the methodology behind the development of
the competence passport, and then turns to a detailed consideration of the work situations
of nine CVET teachers and trainers at the Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. The article
concludes with a discussion of the possibilities and limits of using a competence passport.
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