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Kompetenzbilanzierung als Möglichkeit 
der Entwicklung des beruflichen/
betrieblichen Weiterbildungspersonals
Der Kompetenzpass für WeiterbildnerInnen der  
Volkswagen Bildungsinstitut GmbH

Jan Böhm

Kurzzusammenfassung

In diesem Beitrag wird ein Kompetenzbilanzierungsverfahren für berufliches/betriebliches 

Weiterbildungspersonal vorgestellt. Es handelt sich dabei um den Kompetenzpass für Wei

terbildnerInnen der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. Im Gegensatz zu vielen anderen 

Verfahren konzentriert es sich auf die Lehrenden und/oder dispositiv tätigen MitarbeiterIn

nen und fragt nach deren Kompetenzen, wo sie erworben wurden oder wie sie weiterent

wickelt werden können. 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 WeiterbildnerInnen in der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH vorgestellt. 

Abschließend diskutiert der Autor Möglichkeiten und Grenzen des Einsatzes eines Kompe

tenzpasses.
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Jan Böhm

Die bildungspolitische und wirtschaftliche Relevanz beruflicher und 

betrieblicher Weiterbildung hat sich in den letzten Jahren weiter erhöht. 

Häufig wird die Forderung nach mehr betriebli

cher (als auch allgemeiner) Weiterbildung mit den 

sich verkürzenden Halbwertzeiten von Wissens

beständen begründet.1 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 gerückt 

und berufliche und betriebliche Weiterbildung nicht 

(mehr) auf formale Weiterbildung enggeführt (siehe 

Dehnbostel 2007, 2010). Untersuchungen im Bereich 

der Informations und Kommunikationstechnologien 

zeigen beispielsweise, dass fast drei Viertel des zur 

Bewältigung täglicher Arbeitsaufgaben benötigten 

Wissens und Könnens in informellen Settings ange

eignet wurden (siehe ebd.). Das belegt indes nicht 

nur die häufig überschätzte „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 Phänomen dar, durch nationale und 

europäische bildungspolitische Aktivitäten erhält 

sie aber „neue Schubkraft“ (siehe CEDEFOP 2009). 

In der „Strategie zum lebensbegleitenden Lernen in 

Österreich“ (siehe Republik Österreich 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 große Aufmerksamkeit geschenkt 

(siehe dazu Strauch 2008; Loebe/Severing 2010; 

Kucher/Wehinger 2010; Geldermann 2011). Ihnen 

wird großes Potenzial zur Erlangung beruflicher 

Kompetenzbilanzierung als Möglichkeit 
der Entwicklung des beruflichen/
betrieblichen Weiterbildungspersonals
Der Kompetenzpass für WeiterbildnerInnen der  
Volkswagen Bildungsinstitut GmbH

1 Einige dieser Forderungen laufen gar darauf hinaus, die eigenständige Berufsausbildung im dualen System zugunsten eines 
onthejobtrainings aufzugeben oder zumindest auf sehr wenige Kernberufe zu begrenzen (siehe Arnold/Gonon 2005). Letztend
lich könnte diese Orientierung in das angelsächsische System der beruflichen (Teil)Qualifizierungen münden, mit der Konsequenz 
einer unaufhörlichen Aneinanderreihung beruflicher Weiterbildungen ohne einen festen Kern fachspezifischer Qualifikationen. 
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Handlungsfähigkeit 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.2 

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 

Unschärfe, wenn nach der Zahl der Kompetenzen 

oder Kompetenzbereiche gefragt wird. Hier kann 

als ein Nukleus die Unterscheidung in drei große 

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 europäischer Richtlinien und der Implementie

rung in die nationalen Qualifikationsrahmen (siehe 

Arbeitskreis Deutscher Qualifikationsrahmen 2011; 

Markowitsch 2009). Dabei stehen diese Aktivitäten 

in einem engen Verhältnis zu Fragen der Professio

nalisierung in der Erwachsenen und Berufsbildung 

(siehe Nittel 2000; Peters 2004). Deutlich wird m.E. 

in diesem Zusammenhang, dass den pädagogisch 

tätigen 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 großen Einfluss auf das professio

nelle Handeln der Aus und WeiterbildnerInnen 

ausüben. Diese auch nachweisbar zu machen, ist 

seit Jahren ein Schwerpunkt erwachsenenbildne

rischer und berufspädagogischer Forschung (siehe 

Böhm/Wiesner 2010; Strauch 2008). Dass dabei die 

pädagogisch tätigen 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 WeiterbildnerInnen ohne (akademische) pä

dagogische Ausbildung tätig 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 WeiterbildnerInnen zu sein, über 

höchst unterschiedliche berufliche Qualifikationen 

und Kompetenzen zu verfügen. Auch wenn sich 

eine Verallgemeinerung verbietet, können diesbe

züglich doch einige Aussagen getroffen werden. 

Diese stützen sich auf Untersuchungen des Autors 

in der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH (siehe 

Böhm 2009, 2012; Böhm/Wiesner 2012):

• Fast alle beruflichen WeiterbildnerInnen verfügen 

über eine facheinschlägige Ausbildung (häufig 

einen Meisterbrief).

• Häufig verfügen die WeiterbildnerInnen über eine 

– wenn auch oft „schmalspurige“ – pädagogische 

Zusatzausbildung (in Deutschland obligatorisch).

• Die beruflichen WeiterbildnerInnen nehmen re

gelmäßig an Weiterbildungen in ihrem Fachgebiet 

teil, wesentlich seltener oder nie an pädagogi

schen Weiterbildungen.

• Die geringe Weiterbildungsbeteiligung bei päd

agogischen Themen beruht nicht auf einer Wei

terbildungsablehnung per se, sondern teilweise 

auf mangelnder Kenntnis der Weiterbildungsan

gebote im pädagogischen Bereich.

• Berufliche und betriebliche WeiterbildnerInnen 

können ihre Weiterbildungsbedürfnisse in ihrem 

Fach gut einschätzen, hingegen fällt ihnen das 

im pädagogischen Bereich schwer.

2 Ausgangspunkt anforderungsorientierter Verfahren ist die Arbeitsanforderung. Auf Basis derselben werden die Kompetenzen der 
MitarbeiterInnen als IstZustandsanalyse erfasst und mit den jeweiligen Arbeitsanforderungen verglichen. Der entwicklungsbezo
gene Ansatz orientiert sich im Gegensatz dazu an den bestehenden MitarbeiterInnenkompetenzen und intendiert die Stärkung 
ihrer Selbstreflexivität. Während der anforderungsorientierte Ansatz auf die Optimierung des Arbeitsprozesses zielt, fokussiert der 
entwicklungsorientierte Ansatz auf die persönliche Entwicklung des Individuums (vgl. Gillen 2006, S. 113). Die Entscheidung für 
einen anforderungs oder einen entwicklungsorientierten Ansatz legt weitgehend die einzusetzenden Kompetenzbilanzierungsinst
rumente und deren Verfahrensweisen fest. Bei anforderungsorientierten Verfahren wird beispielsweise der Fremdeinschätzung eine 
weitaus größere Bedeutung beigemessen als bei entwicklungsorientierten Ansätzen. Bei letzteren liegt der Schwerpunkt in der 
Regel auf reflexionsfördernden Verfahren der Selbsteinschätzung durchaus auch in Kombination mit einer Fremdeinschätzung.
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• Letzteres resultiert häufig aus den geringen 

päda gogischen Kenntnissen und/oder der Un

klarheit bezüglich pädagogischer Themen und 

Handlungsmöglichkeiten.

Die Befragungen in der Volkswagen Bildungsinstitut 

GmbH (zum Vorgehen s.u.) lassen die Vermutung zu, 

dass sich die berufliche Identität der beruflichen 

WeiterbildnerInnen mehr auf ihr jeweiliges Fachspe

zialistInnentum gründet denn auf ihr pädagogisches 

Handeln. Das heißt indes nicht, dass pädagogisches 

Wissen als unwichtig oder vernachlässigbar be

trachtet wird. Jedoch wurde von vielen befragten 

WeiterbildnerInnen ein Nexus zwischen hoher 

fachlicher Expertise und pädagogischem Können 

angenommen, d.h. pädagogisch erfolgreiche Arbeit 

würde wesentlich auf hoher Sachkompetenz, weniger 

auf pädagogischen Kompetenzen beruhen. Wie kann 

dies erklärt werden? Einerseits waren sich die Befrag

ten recht sicher, was die Selbsteinschätzung ihrer 

fachlichen Kompetenzen betrifft. Grundlage dieser 

Einschätzung sind die facheinschlägige Ausbildung 

und in der Regel der Meistertitel. Ferner gaben die 

befragten WeiterbildnerInnen an, durch permanente 

Weiterbildung (bei Schweißern beispielsweise durch 

die regelmäßige ReZertifizierung nach ISO) und 

informelle Lernmöglichkeiten (wie den Besuch von 

Fachmessen, Fachlektüre, fachlichen Austausch mit 

KollegInnen) ihre fachlichen Kompetenzen hinsicht

lich der aktuellen technischen Entwicklung realistisch 

einschätzen und bewerten zu können. Durch die 

ständige Auseinandersetzung mit den Entwicklungen 

im jeweiligen Fachgebiet können sie ihrer Meinung 

nach Weiterbildungsbedarfe individuell erkennen 

und auch abbauen (in welcher Form auch immer). 

Andererseits reflektieren die Befragten ihre päda

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 führen: ständige 

Auseinandersetzung mit dem Thema, einschlägige 

pädagogische Ausbildung, eindeutiges Wissen über 

pädagogische Handlungsmöglichkeiten, Informati

onen über pädagogische Weiterbildungsmöglich

keiten. Unausgesprochen wird angenommen, dass 

WeiterbildnerInnen die für ihre professionelle Arbeit 

notwendigen pädagogischen Wissensbestände ken

nen und ständig (selbst) aktualisieren. Aufgrund der 

häufig fehlenden facheinschlägigen pädagogischen 

Ausbildung muss dies, zumindest für die pädagogi

schen Wissensinhalte, bezweifelt werden.

Genau an dieser Nahtstelle kann meines Erachtens 

der gezielte Einsatz von Kompetenzbilanzierungs

verfahren, die sich spezifisch auf pädagogische 

Kompetenzen richten, dafür sorgen, die Sensibili

tät und die Reflexionsfähigkeit von Tätigen in der 

beruflichen Aus und Weiterbildung zu erhöhen. 

Kompetenzbilanzierungsverfahren bieten ferner 

die Chance, pädagogische Handlungsmöglichkeiten 

sichtbar zu machen und somit überhaupt erst Refle

xionsprozesse anzustoßen. Ohne das Wissen um die 

Vielfältigkeit pädagogischer Möglichkeiten ist auch 

kaum eine gezielte und gegebenenfalls selbstmoti

vierte und selbstgesteuerte Weiterbildung in diesem 

Bereich denkbar. Das Sichtbarmachen pädagogischer 

Themen und Handlungsfelder kann Anreize und Mo

tivation für individuelle Lernanstrengungen geben.

„Kompetenzpass für WeiterbildnerInnen 
der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH“

Im Rahmen der Personalentwicklung der 

Volkswagen Bildungsinstitut GmbH3 (kurz: VW 

BI) wurde ein Kompetenzpass entwickelt, der 

aus einem bestehenden Verfahren abgeleitet 

wurde.4 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 gegründet und ist seit 2007 100%ige 
Tochtergesellschaft der Volkswagen Coaching GmbH. Das Unternehmen bezeichnet sich selbst als sächsisches Kompetenzzentrum 
für Berufsausbildung, Weiterbildung und Beratung. Es benennt folgende Geschäftsfelder: Berufsausbildung, Weiterbildung, 
Technik, Beratung (Organisationsberatung, Personalentwicklung und Sprachen). Im Januar 2012 waren 103 Personen im Bildungs
institut beschäftigt, die Mehrzahl im pädagogischen Bereich. Das Unternehmen besteht aus drei Standorten in Sachsen: Zwickau 
(Hauptsitz), Chemnitz und Crossen.

4 Die Anpassung eines bestehenden Kompetenzbilanzierungsverfahrens für 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 Fälle wurde ein fremdes Verfahren ohne Anpassung übernommen (siehe Kucher/
Wehinger 2010; Böhm/Wiesner 2010, 2012). 
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Weiterbildung im VW BI mussten die bestehenden 

Arbeitssituationen und Indikatoren auf ihre 

Anwendungsfähigkeit hin geprüft und modifiziert 

werden (zum Vefahren s.u.). 

Die Aus und WeiterbildnerInnen im VW BI ar

beiten in unterschiedlichen Bereichen. Wenige 

MitarbeiterIn nen lassen sich eindeutig einem Be

reich zuordnen; die überwiegende Zahl ist sowohl 

in der Berufsausbildung als auch in der beruflichen 

Weiterbildung tätig. Auch die Qualifikationen der 

MitarbeiterInnen sind höchst heterogen. Beschäf

tigte in den Bereichen Beratung, Personalent

wicklung und Organisation besitzen überwiegend 

akademische Abschlüsse, wohingegen die meisten 

pädagogisch tätigen MitarbeiterInnen – sowohl in 

der beruflichen Weiterbildung als auch Ausbildung 

– über eine pädagogische Qualifikation (in der Regel 

AusbildnerInneneignungsprüfung), nicht aber über 

einen akademischen Abschluss verfügen (weder 

fachspezifisch noch pädagogisch). Die Weiterbild

nerInnen sind typischerweise MeisterIn nen ihres 

Faches und verfügen über langjährige Erfahrungen 

im pädagogischen Bereich. 

Durch die Entwicklung des Kompetenzpasses sollten 

folgende Ziele erreicht werden:

Persönlichkeitsentwicklung:

• Stärkung des professionellen Selbstbewusstseins 

vor allem der TrainerInnen und DozentInnen 

durch Sichtbarmachung ihrer Kompetenzen

• Initiierung von Reflexionsprozessen

• Sichtbarmachung von Entwicklungsbedarfen der 

Mitarbeitenden

• Ableitung von konkreten Weiter bildungs 

 mö glich keiten

• Möglichkeit der stetigen und raschen Anpassung 

an neue Bedarfe bzw. Veränderungen am Aus 

und Weiterbildungsmarkt

• Sichtbarmachung und Bilanzierung von Mitar

beiterInnenkompetenzen, die im nichtformalen 

Bereich erlangt wurden

Personalentwicklung:

• Gezielte Personalentwicklung durch valide Kom

petenzbilanzierung der MitarbeiterInnen

• Einbeziehung aller MitarbeiterInnen in den 

Bilanzierungsprozess 

• Erhöhung der Lehr und Ausbildungsqualität 

durch gezielte pädagogische Weiterbildungsmaß

nahmen der DozentInnen und TrainerInnen

• Möglichkeit der Nutzung des Kompetenzpasses 

zum Personalrecruiting

Marketing:

• Bereitstellung eines Instrumentariums, das die 

Qualitätssicherung und entwicklung im Unter

nehmen unterstützt

• Transparenz erwachsenenpädagogischer Kompe

tenzen im Unternehmen

Methodisches Vorgehen bei der Entwicklung

Um die empirische Basis zu stärken, wurde eine Erhe

bungsphase in allen drei Standorten der VW BI GmbH 

durchgeführt. Die Daten wurden mittels teilnehmen

der Beobachtung, Einzel und Gruppeninterviews 

und Fragebögen im Zeitraum von September 2010 

bis Januar 2011 erhoben und anschließend ausgewer

tet. Der Rücklaufquote der Fragebögen belief sich 

auf über 60%. Vorbereitet und begleitet wurde die 

Erhebungsphase von mehreren Workshops und Be

sprechungen mit sämtlichen Beteiligten aller Ebenen. 

Verfahren 

Grundsätzlich stellt der Kompetenzpass für Wei

terbildnerInnen 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 TrainerInnen, AusbildnerInnen, BeraterInnen 

und planerischdisponierenden MitarbeiterInnen als 

eine Art Mindestanforderungen verstanden werden 

können; gleichzeitig sind diese erwachsenenpädago

gischen Mindestanforderungen nirgendwo verbind

lich festgelegt und besitzen somit immer auch eine 

Entwicklungsdimension. Durch die Unterscheidung 

in vier Ausprägungsgrade eines jeden Indikators 

wird diese Entwicklungsdimension noch gestärkt.

 

Kompetenzbegriff und Struktur

Kompetenz wird als eine Handlungsdisposition 

verstanden, die sich in komplexen Handlungs

situationen äußert und damit nur in diesen 
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Handlungssituationen sichtbar werden kann. Wei

terhin sind folgende Merkmale bedeutsam:

• Kompetenz umfasst die Einheit von handeln kön

nen (wofür ein profundes Wissen erforderlich ist) 

und handeln wollen. 

• Kompetenz zeigt sich im konkreten Handeln einer 

Person in typischen Arbeitssituationen.

• Eine Kompetenz kann in unterschiedlichen Aus

prägungen vorhanden sein. 

• Kompetenzen können auf unterschiedlichen 

Wegen erlangt werden.

Fünf Kompetenzbereiche

Es werden fünf Kompetenzbereiche erwachsenen

pädagogischen Handelns unterschieden: 

• Fachliche und gesellschaftliche Kompetenz

• Pädagogischdidaktische Kompetenz/Medien 

kompetenz

• Personale/Soziale/Reflexive Kompetenz

• Organisations und Managementkompetenz

• Beratungskompetenz/Begleitungskompetenz

Die fachliche und gesellschaftliche Kompetenz bein

haltet die professionelle Beherrschung der Inhalte und 

Themen der Bildungsmaßnahme inklusive fundiertem 

wissenschaftlichem Hintergrundwissen, wohingegen 

sich die pädagogischdidaktische Kompetenz konkret 

auf die Didaktik und Methodik des Lehrens bezieht. 

Letztere umfasst die Fähigkeiten, professionell 

Lehreinheiten zu planen, durchzuführen und nach

zubereiten/zu evaluieren und Lernerfolgskontrolle 

bzw. begleitung zu gewährleisten. Medienkompe

tenz beschreibt die Fähigkeit, professionell mit allen 

verfügbaren technischen Hilfsmitteln zu arbeiten. 

Personale/Soziale Kompetenz umfasst Fähigkeiten 

wie Einfühlungsvermögen, Ausdauer, Konzentrati

onsfähigkeit, Aufmerksamkeit, Motivationsfähigkeit, 

sozialkommunikative und andere persönliche Dispo

sitionen, die im Rahmen erwachsenenpädagogischer 

Arbeit wichtig sind. Reflexive Kompetenz bezieht 

sich zum einen auf die Selbstreflexivität des Wei

terbildners/der Weiterbildnerin, zum anderen auf 

die Fähigkeit, Gesamtzusammenhänge und andere 

Funktionszusammenhänge organisatorischer und 

institutioneller Form (selbst)reflexiv zu beurteilen. 

Organisations und Managementkompetenz bein

haltet unternehmens und organisationsbezogenes 

wirtschaftliches und strategisches Denken und 

Handeln. Dazu gehören umfassende Fähigkeiten 

der Finanzplanung, Unternehmens und Personal

entwicklung, Leitungstätigkeiten, Projektplanung, 

durchführung und evaluation, Controlling, Bil

dungsplanung, Kooperationsformen und andere 

Möglichkeiten 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 Tätigen, die Beratung von 

konkreten und potenziellen AuftraggeberInnen bzw. 

die Beratung von Organisationen.

Neun Arbeitssituationen

Folgende neun Arbeitssituationen von beruflichen 

WeiterbildnerInnen können nach Auswertung der 

empirischen Erhebung identifiziert werden:

• Lehreinheiten vor und nachbereiten: Beinhaltet 

alle organisatorischen und inhaltlichen Aspekte 

der (kontinuierlichen) Vor und Nachbereitung 

einer Weiterbildungsveranstaltung.

• Lehreinheiten durchführen: Betrifft alle Aktivi

täten der Interaktionen von Lehrenden und 

Lernenden im Rahmen von Weiter bildungs ver 

an stalt ungen.

• Bildungsberatung: Beinhaltet die Beratung von 

Personen sowie Institutionen hinsichtlich ihrer 

Bildungswünsche und bedürfnisse.

• Konzeptentwicklung: Beinhaltet die strategische 

Planung, Entwicklung, Organisation und Eva

luation von zielgruppenorientierten Weiterbil

dungsangeboten sowie Jahresprogramme der  

Bildungseinrichtung als Bestandteile der Konzept 

entwicklung.

• Projektmanagement: Beinhaltet alle Maßnahmen 

zur Antragstellung, Akquise, Organisation und 

Evaluation eines Projektes.

• Personalentwicklung: Beinhaltet alle Maßnahmen 

der Personalentwicklung wie z.B. Auswahl und 

Einsatz geeigneter Personen sowie Erkennen und 

Nutzen des Entwicklungspotenzials inklusive 

gezielter Förderung des Personals.

• Netzwerkarbeit: Beinhaltet die Akquise neuer 

NetzwerkpartnerInnen sowie die Koordination 

und Weiterentwicklung der Zusammenarbeit mit 

verschiedenen KooperationspartnerInnen.

• (Bildungs)Controlling: Beinhaltet alle Aktivitäten 
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zur Planung, Steuerung und Kontrolle der 

Bildungseinrichtung.

• Öffentlichkeitsarbeit: Beinhaltet alle Bemühun

gen, die Weiterbildungseinrichtung und deren 

Bildungsangebote der Öffentlichkeit bekannt zu 

machen und das Vertrauen in das Unternehmen 

zu stärken.

Vorgehen bei der Anwendung

Der Ausprägungsgrad der jeweiligen Kompetenz 

wird mittels Indikatoren festgestellt. Die Anzahl 

der Indikatoren unterscheidet sich in den verschie

denen Arbeitssituationen und Kompetenzen. Dies 

ist darin begründet, 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 übertra

gen. Dort wird der Gesamtausprägungsgrad jeder 

Kompetenz ermittelt und somit sichtbar gemacht. 

Je nach Anzahl der Arbeitssituationen ergibt sich 

der Gesamtausprägungsgrad aus mindestens einem 

und maximal sieben Einzelwerten. 

Der „Kompetenzpass VW BI“ wurde als modularisier

tes Instrumentarium entwickelt, d.h., den individu

ellen Tätigkeitsbereichen des/der Mitarbeitenden 

entsprechend wird ein persönlicher Kompetenzpass 

zusammengestellt. Dies gewährleistet eine hohe 

Flexibilität bei der Anwendung: Bei einer zeitlich 

versetzten nochmaligen Anwendung können gege

benenfalls neu hinzugekommene Arbeitssituationen 

in den individuellen Kompetenzpass aufgenommen, 

andere je nach Bedarf entfernt werden. Zudem ist es 

möglich, bei einer zukünftig veränderten Tätigkeits

struktur des Unternehmens neue Arbeitssituationen 

aufzunehmen. 

Eine Handreichung gibt dem/der NutzerIn Auskunft 

über Einsatzmöglichkeiten, Durchführung, Kompe

tenzverständnis. Ein Glossar gewährleistet die selbst

ständige Durchführung der Selbsteinschätzung. 

Der „Kompetenzpass VW BI“ besteht aus drei Stufen: 

Selbsteinschätzung ‚ Fremdeinschätzung ‚ Beratungs 

und Entwicklungsgespräch.

Im ersten Schritt bearbeitet der/die Aus und Weiter

bildnerIn die ausgewählten Arbeitssituationen selb

ständig. Parallel oder zeitversetzt dazu findet die 

Fremdeinschätzung des/der unmittelbaren Vorge

setzten statt. Hilfestellungen zu den Möglichkeiten 

der Fremdeinschätzung werden in der Handreichung 

geboten. Nach Abschluss der Selbst und Fremdein

schätzung wird als dritter Schritt ein Beratungs und 

Entwicklungsgespräch durchgeführt. Das Gespräch 

ist ausdrücklich keine Form der „Ergebniskontrolle“, 

sondern soll in Form eines offenen und konstruk

tiven Personalentwicklungsgespräches stattfinden. 

Dabei wird die Selbst und Fremdeinschätzung 

abgeglichen und gegebenenfalls über Differenzen 

diskutiert. Im konkreten Fall eines Weiterbildungs

bedarfes sollten gemeinsam Pläne für eine gezielte 

Weiterbildung getroffen und gegebenenfalls weitere 

Maßnahmen diskutiert werden. Es ist durchaus mög

lich, dass durch die Selbsteinschätzung und/oder 

das Beratungsgespräch 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 

können Pläne für Weiterbildungsmaßnahmen o.Ä. 

besprochen werden. Das gesamte Procedere der 

Kompetenzbilanzierung sollte innerhalb bestimmter 

Zeiten wiederholt werden, um die Wirksamkeit der 

getroffenen Maßnahmen zu überprüfen.

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

Die Entscheidung einer Bildungseinrichtung für ein 

Kompetenzbilanzierungsverfahren bedingt auch die 

Abwägung zwischen dem zu erbringenden Aufwand, 

der im hier beschriebenen Verfahren nicht uner

heblich ist, und den erwarteten Ergebnissen für die 

Einrichtung bzw. den/die Aus und  WeiterbildnerIn.

 

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 

ökonomischen und gesellschaftlichen Wandel antizi

pieren respektive darauf zu reagieren imstande sind 
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und somit ihren „KundInnen“ aktuelle und zukünf

tige Handlungskompetenz vermitteln. Wie Aus und 

WeiterbildnerInnen selbst ihre Kompetenzen erwer

ben und ständig aktualisieren, wird hingegen selte

ner thematisiert. Damit kommt der Frage von Josef 

Schrader nach einer notwendigen, sinnvollen und 

möglichen Fortbildung von ErwachsenenbildnerIn

nen eine zentrale Bedeutung zu (siehe Schrader 

2010). Die Sichtbarmachung und Bilanzierung tä

tigkeitsbezogener MitarbeiterInnenkompetenzen 

stellt sowohl für die WeiterbildnerIn nen als auch 

für das Personalmanagement des Unternehmens 

eine gute Entwicklungs perspektive dar. 

Für das Unternehmen eröffnet sich die Möglichkeit, 

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 gewährleisten, müssen jedoch 

weitere Schritte folgen. Die im Unternehmen ge

wonnenen MitarbeiterInneninformationen müssen 

gebündelt und systematisiert werden, um wirkliche 

unternehmensförderliche Effekte zu generieren. 

Werden gemeinsame Weiterbildungsbedarfe bei un

terschiedlichen MitarbeiterInnen festgestellt, kön

nen passgenaue betriebsinterne Weiterbildungen 

entwickelt und durchgeführt werden. Für Fort und 

Weiterbildungen, die nicht intern abgedeckt werden 

können, ist eine Fort und Weiterbildungsdatenbank 

denkbar. Ferner sollte eine umfassende und auf die 

individuellen Erfordernisse der MitarbeiterInnen 

gerichtete Weiterbildungsberatung und begleitung 

angeboten werden. Die durch die Anwendung des 

Kompetenzpasses gewonnenen Informationen be

züglich individueller Weiterbildungsbedarfe füh

ren zu gezielten Weiterbildungsmaßnahmen und 

können somit den Ressourceneinsatz optimieren. 

Die Transparenz der MitarbeiterInnenkompetenzen 

und gleichzeitig das stete Bemühen um die Kompe

tenzentwicklung können zudem als eine Form der 

Qualitätssicherung angesehen und als Marketing

instrument eingesetzt werden. 

Berufliche WeiterbildnerInnen erhalten durch die 

Anwendung des Kompetenzpasses eine Chance, die 

Vielfalt der pädagogischen Handlungsmöglichkeiten 

zu reflektieren. Häufig wurde der pädagogische 

Prozess von den befragten WeiterbildnerInnen im 

beruflichen Kontext unterschätzt. Das lag u.a. an 

der fehlenden facheinschlägigen pädagogischen 

Ausbildung und den wenigen Gelegenheiten, Kon

takte mit „einschlägigen“ PädagogInnen zu pflegen. 

Dadurch wird das pädagogische Feld weit weniger 

stark als ein eigenständiges Fachgebiet wahrgenom

men. Die Reflexion der pädagogischen Kompetenzen 

kann somit zu einer Sensibilisierung pädagogischer 

Fragestellungen führen und letztendlich können 

Weiterbildungsbedarfe oder Interessensgebiete 

identifiziert werden und zum Weiterlernen anregen. 

Für die MitarbeiterInnen bietet das Instrumenta

rium ferner die Möglichkeit, eigene Kompetenzen 

sichtbar zu machen und somit ihre Position auf dem 

Arbeitsmarkt zu stärken, vor allem da traditionelle 

Zertifikate und Abschlüsse durch den inflationären 

Gebrauch an Wert verloren haben und informell 

erworbene Kompetenzen kaum berücksichtigen. 

Neben der Erhöhung der „employability“ bietet der 

Einsatz des Kompetenzpasses somit die Möglichkeit 

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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