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6.177 Kompetenzreflektor
Weiterbildungspersonal

Ein Instrument zur Validierung
beruflicher Kompetenzen

In diesem Beitrag erfahren Sie,

e unter welchen Projekt- und Personalentwicklungsbe-
zugen der Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal
entwickelt worden ist,

* wie der Kompetenzreflektor im Vergleich zu anderen
Verfahren einzuordnen ist,

e dass der Kompetenzreflektor informell und nichtformal
erworbene Kompetenzen validiert und primér anforde-
rungsorientiert ausgerichtet ist,
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e dass sich die Validierung auf eine tber Handlungsfel-
der und Kompetenzen definierte ,Kompetenzmatrix
Berufliches Weiterbildungspersonal“ bezieht,

e wie die vier Teile des Kompetenzreflektors WB-Perso-
nal konzipiert und strukturiert sind,

e welche Punkte fur den zukinftigen Einsatz des Kompe-
tenzreflektors wichtig sind.
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1 Ausgangssituation

Der Kompetenzreflektor Berufliches Weiterbildungspersonal (WB-Perso-
nal) ist im Projekt ,Qualitatsgestitzte Qualifizierung und Professionalisie-
rung flr das Weiterbildungspersonal“ (Quali4Pro) entwickelt und praktisch
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erprobt worden. Das Projekt Quali4Pro ist Teil der vom Bundesministerium
fur Bildung und Forschung (BMBF) geférderten und vom Bundesinstitut
fur Berufsbildung (BiBB) durchgefliihrten Forschungs- und Entwicklungs-
vorhaben ,Innovative Anséatze zukunftsorientierter beruflicher Weiterbil-
dung“ (BIBB 2017). Im Mittelpunkt der Vorhaben steht die Entwicklung
von konzeptionellen Ansétzen und Strategien fur die Gestaltung eines
zeitgemaBen beruflichen Weiterbildungssystems.

Das Forschungs- und Entwicklungsprojekt Quali4Pro hat eine zweiein-
halbjahrige Laufzeit mit Abschluss im April 2018. Durchgefiihrt wird es
vom Institut fur Betriebliche Bildungsforschung (ibbf) als Verbundprojekt
mit finf Partnern (ibbf 2017). Es zielt auf das Weiterbildungspersonal von
ca. 6200 Unternehmen des Weiterbildungssystems Energietechnik (WBS
ET) in Berlin und Brandenburg mit ca. 60 000 Beschéftigten (ibbf 2015;
Steinhofel/Brickner 2017).

Wie in anderen Branchen auch, ist das Weiterbildungspersonal im WBS
ET in seiner Beruflichkeit, seiner Professionalisierung und in seinen
Kompetenzprofilen &uBerst heterogen aufgestellt. Der Gruppe der im
Betrieb tatigen nebenberuflichen Weiterbildnern — vor Ort zumeist nicht
so bezeichnet — kommt im Projekt besondere Aufmerksamkeit zu. Denn
nebenberufliche Weiterbildner bewirken den allergréBten Teil der betrieb-
lichen Weiterbildung. Es sind gré3tenteils qualifizierte Fachkréfte, die ihre
Weiterbildungskompetenzen auf informellen und nichtformalen Wegen
erworben haben.

Aber auch fur andere in der beruflichen Weiterbildung tatige Personen
wie Ausbilder, Meister, Lernprozessbegleiter, Trainer und Dozenten sind
die informell und nichtformal erworbenen Weiterbildungskompetenzen fur
die Qualitat und Professionalitat der Weiterbildung wichtig oder sogar ent-
scheidend. Der Kompetenzreflektor WB-Personal ist ein Instrument zur
Validierung dieser Weiterbildungskompetenzen. lnm kommt generell die
Funktion eines Instruments der Personalentwicklung flr die Feststellung
der Kompetenzen des Weiterbildungspersonals zu.

Der Kompetenzreflektor WB-Personal besteht aus den Einzelinstrumen-
ten Portfolio, Interview, Kompetenz-Selbsteinschatzung und Kompetenz-
profil. Diese vier Teile werden durch einen in der folgenden Abbildung als
Teil 5 ausgewiesenen Ubergreifenden Leitfaden ergénzt. Der Kompetenz-
reflektor liegt in schriftlicher Form vor, eine Online-Version ist bisher nicht
erarbeitet.
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Portfolio Interview BOMperents
(Formblatt) (Interviewleitfaden) Selbstglnschatzung
Teil 1 Teil 2 (Matrixdarstellung)

Teil 3
Kompetenzprofil
(Ergebnisdarstellung)
Teil 4

Leitfaden Kompetenzreflektor WB-Personal
Teil 5

Abb. 1: Struktur des Kompetenzreflektors WB-Personal

Dem Kompetenzreflektor WB-Personal gehen andere Varianten des Kom-
petenzreflektors voraus, die sich auf andere Adressatengruppen beziehen
und z. T. anders strukturiert sind. Hinzuweisen ist vor allem auf den bereits
seit 2004 eingesetzten allgemeinen Kompetenzreflektor, der vorrangig
auBerbetrieblich eingesetzt wird (Dehnbostel 2017, S. 10 ff.). Gemeinsam
ist allen Varianten des Kompetenzreflektors, dass sie informell und nicht-
formal erworbene Kompetenzen validieren und formale Qualifikationen
dabei einbeziehen. Auch die Einzelinstrumente stimmen in ihrer Ausrich-
tung und Zielsetzung im Wesentlichen Uberein.

2 Theoretische und praktische Einordnung

Der Kompetenzreflektor WB-Personal ordnet sich in ein breites Spektrum
von Verfahren zur Analyse und Feststellung von Kompetenzen und Bil-
dungsleistungen ein. Flr die betriebliche Personalentwicklung sind Kennt-
nis und Einordnung dieser Verfahren unerlasslich, da sie vom Recruiting
Uber die Bildungsbedarfsanalyse bis zum Bildungscontrolling immer star-
ker eingesetzt werden.
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Aber auch Kompetenzanalyseverfahren auBBerhalb der Arbeitswelt sind
zur Kenntnis zu nehmen. Zu diesen Verfahren bestehen Schnittmengen,
aus ihrer Anwendung ist ein Erkenntnisgewinn fir betriebliche Verfahren
zu ziehen. Dies zeigt u. a. eine auf den privaten Nutzer zielende Untersu-
chung der Stiftung Warentest, in der elf Verfahren zur Kompetenzbilanzie-
rung getestet und im Fruhjahr 2017 unter der Uberschrift ,Starken sichtbar
machen® im Internet verdffentlicht worden sind (Stiftung Warentest 2017).
Die dort vorgenommene Bewertung von Verfahren aus der individuellen
und lebensweltlichen Perspektive kommt in der betrieblichen Verwendung
haufig zu kurz.

2.1 Vielfalt von Verfahren

Kompetenzanalysen kommen zunehmend nicht nur in Betrieben, son-
dern in allen Bildungsbereichen und auch in der Alltagswelt zum Einsatz.
Dabei besteht eine Vielfalt von unterschiedlichen kompetenzanalytischen
Verfahren und Bezeichnungen. Begriffe wie Kompetenzfeststellung,
Kompetenzbilanz, Kompetenzpass, Kompetenzportfolio, Kompetenzdi-
agnostik und Kompetenzmessung verweisen zumeist auf unterschied-
liche Schwerpunktsetzungen oder Orientierungen in den Analyse- und
Bewertungsverfahren.

Bisher besteht fur die Verfahren keine hinreichende und wissenschaftlich
ausgewiesene Einordnung oder Typologie. Beim gegenwartigen Stand
der Diskussion sind unter systematischen Gesichtspunkten grob sechs
unterschiedliche Verfahrenstypen zu unterscheiden:

1) Portfolioverfahren als im Allgemeinen ergebnisoffene Kompetenzana-
lysen ergénzt durch andere Nachweisformen wie beispielsweise Tatig-
keitsbeschreibungen und Projektdokumentationen.

2) Geschlossene Kompetenzfeststellungen durch Zuordnung von Merk-
malen und Aussagen zu Kompetenzen in vorgegebenen Kompetenz-
listen, Kompetenzmatrizen oder Qualifikationsrahmen.

3) Prifung von Wissensbestdnden in organisierten Bildungsgéngen
durch Lésen einer Projekt- oder komplexen beruflichen Arbeitsaufgabe.

4) Eignungsdiagnostik als Kombination aus persénlichkeitsbezogenen
Kompetenzen und leistungsbezogenen Merkmalen.
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5) Vergleichende quantifizierende Messung von Kompetenzen in der
empirischen Bildungsforschung mittels Tests, computerbasierten
Simulationen und Videovignetten auf der Basis psychometrischer
Verfahren.

6) Beurteilungsinstrumente wie Personalentwicklungsgesprache, 360°—
Feedback und Assessment-Verfahren.

Der Kompetenzreflektor WB-Personal ist keinem dieser Verfahrenstypen
zuzuordnen, enthalt aber Teile aus diesen, so das Portfolioverfahren, die
Matrixzuordnung und Beurteilungsinstrumente. Er folgt den Grundséatzen
und Methoden der Validierung (Dehnbostel 2017, S. 13 ff.). In theoretischer
und praktischer Hinsicht ist ein Unterscheidungsmerkmal grundlegend:
Die Frage, ob das Verfahren anforderungs- oder entwicklungsorientiert
ausgerichtet ist (Gillen 2006, S. 112 ff.; Dehnbostel 2015, S. 110 ff.). Dies
gilt far den Kompetenzreflektor wie auch fur andere Verfahren.

2.2 Zwischen Anforderungs- und Entwicklungsorientierung

Der Kompetenzreflektor WB-Personal erfasst, dokumentiert und bewertet
die beruflich erworbenen Kompetenzen von in der Weiterbildung tatigen
Personen. Dabei tUberwiegt im Spektrum von Anforderungs- und Entwick-
lungsorientierung die anforderungsorientierte Seite durch den Bezug auf
eine die Kompetenzen des Weiterbildungspersonals umfassende Matrix.
Gleichwohl wird auch der entwicklungsorientierten Seite entsprochen. So
werden fir den Nutzer in den Einzelinstrumenten individuelle Entwick-
lungspotenziale und -interessen nachgefragt. Zudem sollen als Ergeb-
nis des Verfahrens in die Personalentwicklung eingebundene zukinftige
Qualifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten eréffnet werden.

Die Unterscheidung von entwicklungsorientierten und anforderungsorien-
tierten Verfahren steht fir unterschiedliche Ausrichtungen und Begrin-
dungen. So sind Potenzialanalysen in der Schule durchweg entwicklungs-
orientiert angelegt, Qualifikationsanalysen in der Arbeit zur Durchfihrung
einer Anpassungsqualifizierung hingegen anforderungsorientiert. Die
Mehrzahl der Verfahren im beruflichen Kontext bewegen sich zwischen
den beiden Polen Leistung/Arbeit und Individuum, zwischen Anforde-
rungs- und Entwicklungsorientierung. Sie vereinen in ihrem Anspruch und
in ihrer Durchflihrung die polaren Orientierungen, auch wenn sie schwer-
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punktmaBig wie der Kompetenzreflektor einer Orientierung zuzuordnen
sind.

Die folgende Kennzeichnung der Verfahren unter den Merkmalen Zielset-
zung, Methode und Ergebnis ermdglicht eine erste Einordnung.

Leistung/Arbeit Individuum

Anforderungsorientierte Verfahren = Entwicklungsorientierte Verfahren

Zentrale Verbesserung der Leistungspro- Reflexion und Einschatzung der

Zielsetzung | zesse durch Beobachtung und Fahigkeiten und Kompetenzen des
Beurteilung des Individuums Individuums

Methode des | ,Objektive” Kompetenzmessung Subjektiv orientierende

Verfahrens und -beobachtung Kompetenzeinschatzung

Ergebnis des | Beurteilung und Einordnung indi- Einschatzung der individuellen

Verfahrens | vidueller Kompetenzbestinde an Kompetenzbesténde im Hinblick
festgelegten Standards auf Weiterentwicklung

Abb. 2: Kompetenzanalysen zwischen Anforderungs- und
Entwicklungsorientierung

Entwicklungsorientierte Verfahren zielen auf die Feststellung von in
der Lebens- und Arbeitswelt erworbenen Kompetenzen. Sie sind unter
besonderer Beachtung der individuellen Fahigkeiten und Starken auf das
Individuum bezogen. Die Zielsetzung besteht darin, Beschéftigten und
Orientierung suchenden Menschen Unterstlitzung bei ihrer Lebens- und
Berufswegeplanung zu geben.

Die Validierung und Bilanzierung der Kompetenzen bietet dabei Ansatz-
punkte, Starken weiter zu entwickeln und mdgliche Defizite zu identifi-
zieren und zu reduzieren. Der im Verfahren angelegte Reflexionsprozess
stellt selbst einen Lernprozess dar. Entwicklungsorientierte Verfahren bli-
cken auf den gesamten Entwicklungsprozess sowohl vor als auch nach
der Kompetenzermittiung und lassen sich in diesem Sinne als formativ
bezeichnen. Die Verfahren basieren zumeist auf Selbsteinschétzungen,
die anhand vorgegebener ltems oder Niveaustufen, aber auch durch eine
qualifizierte Beschreibung des eigenen Handelns und Verhaltens erfolgen.
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Ausgangspunkt anforderungsorientierter Verfahren sind Kompetenzen
und Qualifikationen, die in Berufsbildern, in Verordnungen, in Matrizen, in
Qualifikationsrahmen oder sonstigen Standards festgelegt sind. Die Ein-
schatzung der Kompetenzen erfolgt auf der Grundlage eines Kompetenz-
modells mit Bezug auf die jeweiligen Standards. Anderweitig erworbene
Wissensbestande, Fahigkeiten und Kompetenzen, so in privater oder
ehrenamtlicher Tatigkeit, kommen allenfalls indirekt zum Tragen. Metho-
disch dominieren in diesen Verfahren Fremdeinschéatzungen in Form von
Tests, Interviews, Beobachtungen und kommunikativer Validierung. Die
Verfahren sind summativ angelegt.

Fir den vorrangig anforderungsorientiert ausgerichteten Kompetenzre-
flektor WB-Personal stellt sich nun die zentrale Frage, auf welche Stan-
dards, auf welches Referenzsystem sich die Anforderungen und die zu
validierenden Kompetenzen beziehen.

3 Kompetenzmatrix Berufliches
Weiterbildungspersonal

Als Referenz und Bezugsrahmen der Validierung mit dem Kompetenz-
reflektor WB-Personal dient eine Matrix mit vier Handlungsfeldern und
zugeordneten Kompetenzbereichen und Kompetenzen. Diese ,Kompe-
tenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal® ist im Projekt Quali4Pro
theoretisch entwickelt und nach der Erstfassung empirisch evaluiert und
modifiziert worden.

3.1 Entwicklung

Theoretisch erfolgte eine Analyse der in Verordnungen, wissenschaft-
lichen Studien und Kompetenzfeststellungsverfahren erhobenen
Kompetenzanforderungen an das berufliche Weiterbildungspersonal.
Dieser Analyse liegen eine Vielzahl von Dokumenten und Abhand-
lungen zugrunde, zu nennen sind u. a.: die AEVO (AusbEignV 2009),
der Gepriifte Aus- und Weiterbildungspadagoge (2009), der Gepriifte
Berufspddagoge (2009), die Studie zu Handlungsstrategien in der
Weiterbildung (Baethge u. a. 2013), die Lehrblcher zum Gepriften
Berufspédagogen (Seyd u. a. 2013), der Kompetenzpass fur Weiterbild-
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ner/innen der TU Dresden (2009), die DIE-Studie ,Das Personal in der
Weiterbildung® (Autorengruppe wb-personalmonitor 2016), das Projekt
GRETA zur Entwicklung eines trageribergreifenden Anerkennungsver-
fahrens flr die Kompetenzen Lehrender in der Erwachsenen-/Weiterbil-
dung (Lencer/Strauch 2016).

Als Kern der Analyse ist eine Synopse der in der AEVO, den beiden dar-
auf aufbauenden Fortbildungsberufen sowie den zugehérigen Rahmen-
planen vorgenommen worden. Auch die in verschiedenen Studien flr das
Weiterbildungspersonal festgestellten zentralen Fortbildungsinhalte und
Kompetenzen wurden einbezogen. Das Ergebnis der verdichteten und
umgestalteten Synopse ist eine erste Fassung der Kompetenzmatrix.

Diese Fassung ist in die empirischen Analysearbeiten des Projekts Qua-
li4Pro einbezogen worden. Das Ziel der empirischen Untersuchungen des
Projekts besteht in der Analyse von Tatigkeitsfeldern, Kompetenzstan-
dards und Kompetenzprofilen des Weiterbildungspersonals mit Schwer-
punkt auf der betrieblichen Weiterbildung und die dort insbesondere
informell stattfindenden Weiterbildungstétigkeiten. Die Gewinnung dar-
auf bezogener wissenschaftlicher Erkenntnisse stellt ein Hauptziel des
Forschungs- und Entwicklungsprojekts dar. Im Hinblick auf die anwen-
dungsbezogene Verwendung tragen die empirischen Erkenntnisse zur
Entwicklung eines Konzepts zur Qualifizierung und Professionalisierung
des Weiterbildungspersonals bei, wobei die Qualifizierung im Projekt
pilothaft umgesetzt werden soll.

Die Kompetenzmatrix liegt den Interviewleitfadden fur die qualitativen
Befragungen der Fachkréfte in den Unternehmen und den Weiterbild-
nern und Dozenten in den Weiterbildungseinrichtungen als Kategorien-
gerlst zugrunde (s. Abschnitt 4.2). Den Interviewleitfaden kommt dabei
eine doppelte Funktion zu: Sie dienen vorrangig der empirischen Analyse
der Tatigkeiten und Kompetenzen des Weiterbildungspersonals, zugleich
werden die nachgefragten, aus der Kompetenzmatrix bernommenen
Handlungsfelder und Kompetenzbestimmungen einer ersten Evaluation
unterzogen.

Dies trifft ebenso auf den Einsatz der als Teil 3 des Kompetenzreflektors
vorzunehmenden Kompetenz-Selbsteinschatzung zu (s. Abschnitt 4.3).
Auch sie basiert auf den Kategorien der Kompetenzmatrix und erlaubt —
dem eigentlichen Zweck der Selbsteinschéatzung nachgeordnet — deren
evaluative Bewertung.
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3.2 Die Kompetenzmatrix

Die im Folgenden abgebildete Kompetenzmatrix fir das berufliche Wei-
terbildungspersonal ist das Ergebnis dieses Erarbeitungsprozesses. Die
fur nebenberufliche Weiterbildner in Unternehmen und fur Weiterbildner
in Bildungseinrichtungen unterschiedenen Kompetenzmatrizen finden in
der abgebildeten Fassung keine Berlcksichtigung. Auch die spezifischen
Kompetenzprofile fir das Weiterbildungssystem Energietechnik bleiben
hier unbertcksichtigt. Insofern handelt es sich um eine berufsfeldiber-
greifende Kompetenzmatrix fir das Weiterbildungspersonal.

PersonalEntwickeln
6.177 Seite 10 225, Erg.-Lfg., Januar 2018



6.177

Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal

U3UIM3Q pun
usawyauiyem uppuey
sauadozaquaddnid
pun s3j2npinpu|

uaique
Sunzimsiaqunuial
pun -w3|qoid
‘uassepta Anyelsaul
1313puy uazuaradwoy
UOA Sunppimiul

31p pun uj3puey seq

u33111313q UBIEP PUN UIIAISSAIAUI 310qIZuRUII]
pun uaBunuaizyYl|enY JNJ UBUUL/IBUIQIRUN

U3131|NWLI0) 3UBPIQSUNIAIZLIRND
PUN U3[|21S153) UIUUI/ISUIGIRU 19q UaZUI3d WOy
pun 3sSIUIUUIY ‘UIUINBII34 J3P puURlS

U3UUIY UBWYRUgFRWSSUNIIZYRND

3jeizuajodiaaqiepin

13p UI3PIO4 PUN UBUUINIF

UINRYISUIS YRWISUIIesSIIPe

apepaq
-s3uniaizyijend

pun -s3unpjig
13Yd1[qa13aq uiaplog
pun uazjeydsuiy
‘uauuays3

T4dH

ua1any3R. PUN UUUINII SULPIQSBUNIIZIYEND PUN -WII]
DIRIOMILIIOA u3zZIdsIApURUIRSNE
un S ueIsuasid puN UAIAZIUNWIWOY sjrepaqgs3uniaizyiienp pun
vummuwﬂ.mﬂ_ua? {uaisttstlooy -s3unpjig sap uauuay3
: USQY 13p y|
pun -s3unjpueq USL3IM3Q PUN UIIBIZYNUIP!
‘uassepa uasuniapiojue- pun 3ssazosdsIBIQIY
u3azuajadi Tl 134 3} j|e1zos uazuajadwoyyoeq Yo1219qzuajadwoy pl3jsdunjpuey

|euosiads3unpiqia3ia saydIjynlag Xujewzuazaduio)

PersonalEntwickeln

6.177 Seite 11

225. Erg.-Lfg., Januar 2018



Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal

6.177

uaydi3|3qe pun
uasepy uasunppimiug
pun u3UONISO4 U

uaz1as.

u3yazaquia Jauued|eizos ‘uadnydisINIAq

uuu:_.rnun

NSag 3|eIZOS pun IyYdIYI3Yy

pun u3sIPuULISIIA
U3I3pUY YW YIS

U3pUIqUIS PUN UBYAIZIQUID
IYIIMZI3N pun IpUNQIIA ‘dyenjyded ‘uanadxy

uwidupedsuoneradooy
pun uayenjyoey ‘uapadxy
uoa 3unyaizaquiz

uaue|duld pun uapunusaq ‘usajyemsne ‘UIuUUY
3UI0UIIT A0S SUNIIIZYIEND INZ UIIPIW

uspurq uasainow | PUN USPOUIRIA ‘UBLLIOJUIRT SUILBAUISUIAIY USIPIW pun u3poyIdSN
spJepuels apuaja1813qn i 24 ‘uadepajuns3duniaizyijenp
3Is ‘uasauadooy uauyl
pun 3uasia ue R Siopti UOA 3un||2)s)1213g
‘uasent usdunsapiojuy| S UDZ1DSWIN UINBLIDIRWIUIT] pun 3unyje3sao
Ul pun u3a3INULIO) SunppPIMIuaZUIdwoy
pun Sunuaizytienp 13p 337
uauejd uasun3uipaquawyey
3yYd113pL0jzuaI3d WOy pun
TR -uJ3] “uasanuUaWNYop 3ssazosds3unialzyiend
u3puIqIIA ares
pun UAIRNN3Y3I TR D uassazoids3uniaizylenp

uasseps usuonesadooy

uassazoids3uniaizyljenp
uoa uonesiuediQ pun
3unj1a1aqiop ‘Bunueld

¢4dH

u3sunziasaIZ u3ya1zaq uasungaswnuia] pun uoA
il bt ‘uagansay 3 pss3unsaizyiien
auadozagsuonesiuedio ausSozaquiea -SU3QJY Jne ‘uadansay Yy 1zy11end Sunuelq pun Sunppimul
pun 3uasiz
pun -jeizog
u3uejd pun UJIISIENIXAIUOY ‘UILIMI]
u3adunuiap.iojues3unialzyleny pun -u1a
uazU332dWON|BUOSID y2dwoyj|eizos uazuajadwoyyde] Y1313qzuajadwoy PI3js3unjpuey

PersonalEntwickeln

225. Erg.-Lfg., Januar 2018

6.177 Seite 12



6.177

Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal

uasny3Ya
u330z3q15q|as

pun jj2umynas
3)10158um13|83g 31p
‘u3aBuuquId A NIISUOY
u3uoNISO4 JU3BIg

U3s0] AMjIUON
‘uauaqueaq Ane1adooy
PpUN U3YINSIIA ‘USSR
3W?3|qoid pun 35537014

uasaisiuesio
pun u3jyajdws Sumelag pun Suna|8ag

udwajqoidusdy

U3)19qJeIQ PUN UBUUINII IPURISIIPIMWIIT
3IMOs 3w?3|qoiduia] pun -s3uniaiziyiend

pun IPUBH “-su3qiv
UOA U35Q7 PUN UUUINIZ

ujNIIMIULI0)
pun ua1any3aa1
uadunyjey ‘uasesuuiy
3SSIUPURISIIAISGRS

uasdivz

DIQUIOMIURIIA pUN
U3233s NZ J3puURUIASNE
YIS ‘uasipuelsian
Y15 ‘uasauadooy
Bunuaizyiienp J3p uj

U3Z1RYISUIS pun uANR|83q
J13uoissaj0.1d 3ssazoadula pun -s8uniaiziyliend

UJ3PI0} PuN UAYDSOULD UIUIIT S3jeuonesiuedio

ua1ynyyd1np
pun UIAN3]S UIWYRUYRWSSUNIIZIYRND

uawyeugews3uniaizyljenp
pun -s3unpjig

uoA 3uniynyyaing
3puaa|3aq pun aanesado

3unyzj3aq
-s3uniaizytjenp
pun Suniynyyaing

€4H

uaZud. S

uazuajadwoyydey

Yo1213qzZuajadwoy

pIajsBun|pueH

PersonalEntwickeln

6.177 Seite 13

225. Erg.-Lfg., Januar 2018



Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal

6.177

[euosiadsBunpjigialapn Saydlyniag Xuyewzuayedwoy (¢ 'qqy

[PEYERETTEY]
UIM U3RIZOS

uasayalosd Anedizued

UWIIYUBIIA PUN UJ3NIVAIUIIUIM
u33unuaiZYI|eND 3YdIgaLNaq ‘U eIsAUW
Bunppimiua— pun Sun1aydissieniend
3u33023qssazoid pun -ssnjyYISqY

o 131yl jend 19M pun

19121 q,
pun U3YIANPIAIPUI W1y AR Em;_w_n_“w 320G ARNAPIAp e AR u&uNo.Mw_wM”“_u.ww____”uw
ut 3ssazosds3unyiamag :uw::x._i., s g wi yone s3jopas3unuaizyiieny sap Sunzieydsulz L
pun -s3uniaizyiend 1 13p 19q U3PU3WIIT J3P Sunzanisidun
uagawn
J13uond ¥ pun q Sunuaizyllend
1331JunynNZ UIANYIASIa4 PUN ISSIVIBPION]
uanI3suUId pun Y uaANYII30
-159)2L d N pun I yoa
U3UIIM3Q YDI[LIOMIURIIA UIIAZIUNWWOY s3jopauia
‘uaa18e Sipupis mnediziued ‘Anyeaiul pun -s3uniaizyijenp
-15Q|3s pun Sisse|1aAnZ pun u3sseps uIsunIIM sap Sunpamag

U3LIALYANG J3Jun 3ssazoids3uniaizyiiend
J3p unuamag pun Sunzipydsuil

assazoad
-s3uniaizyijenp
pun -3

13p Suniaiundo
‘assiuqasiy

19p 3unpuamag

v d4H

uazuajad il )S13d

u3zuajadwoy|eizos

uazuajadwoyydey

Yo1219qzuajadwoy

PI2Js3un|pueH

PersonalEntwickeln

225. Erg.-Lfg., Januar 2018

6.177 Seite 14



Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal 6.177

Wie die Abbildung 3 zeigt, ist der Kompetenzmatrix das von der Kultusmi-
nisterkonferenz (KMK) fur die berufliche Bildung vertretene Kompetenz-
modell mit den drei Dimensionen der Fachkompetenz, Sozialkompetenz
und Personalkompetenz zugrunde gelegt (KMK 2011). Anstelle des von
der KMK vertretenen Begriffs Selbstkompetenz wird hier der Begriff Per-
sonalkompetenz gewahlt, um die auf das Individuum gerichteten Kompe-
tenzen in die betriebliche Personalentwicklung einzubetten. Ohnehin wird
der Begriff der Personalkompetenz im Kompetenzmodell des Deutschen
Qualifikationsrahmens (DQR) verwendet, das mit dem Modell der KMK
kompatibel ist.

4 Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal

Die zu Beginn in Abbildung 1 im Uberblick gezeigte Grundstruktur des
Kompetenzreflektors WB-Personal mit vier ineinander greifenden Ein-
zelinstrumenten hat sich in der Erprobung bewéhrt. Ein Gbergreifender
Leitfaden, Teil 5 der Struktur, liegt bisher nicht vor, wohl aber dokumen-
tierte Berichte Uber den Einsatz, die als Grundlage daflr anzusehen
sind.

4.1 Teil 1: Portfolio

Das Portfolio ist ein Formblatt zur Dokumentation von Qualifikationen und
Fahigkeiten. Auf dieser Basis erfolgt die anschlieBende qualitative Befra-
gung mit dem Interviewleitfaden im Teil 2 des Kompetenzreflektors. Die
Lern- und Berufsbiografie der Nutzer wird Uber die Sammlung und sys-
tematische Auflistung von bisher erbrachten Schul- und Berufsabschlis-
sen, Zertifikaten und Bescheinigungen im Portfolio erfasst. Fur die Nutzer
erfolgt dadurch eine erste Reflexion der eigenen Fahigkeiten, Kenntnisse
und Kompetenzen. Der Kompetenzfeststellungsprozess beginnt mit
einem aktiven, die individuelle Entwicklung betonenden Einstieg.

Das Formblatt soll in etwa einer halben Stunde ausgefillt werden. Es
sieht Angaben zu den folgenden drei Kategorien vor:

PersonalEntwickeln
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1.) Formale Qualifikationen/Status

Hierunter fallen Fragen zur Schulbildung, zum Berufsabschluss und
zum Status (s. die folgende Abbildung 4).

2.) Beruflicher Werdegang

Tabellarisch ist aufzufihren, in welchem Zeitraum welche berufli-
chen Stationen stattfanden. Beginnen sollte die Liste mdglichst mit
der Berufsausbildung oder der Arbeitsaufnahme nach der allgemein-
bildenden Schule. In einzelnen Spalten sind der Arbeitgeber und die
Tatigkeit, der Beruf oder die Funktion sowie wahrgenommene Weiter-
bildungen anzugeben. In einer letzten Spalte wird nach Dokumenten
wie Zeugnissen und Teilnahmebescheinigungen zu den vorherigen
Angaben gefragt.

3.) Firmenbezogene Weiterbildung und Entwicklung

In einem ersten Abschnitt wird nach den Tatigkeiten gefragt, die im
Hinblick auf eine firmenbezogene Weiterbildung wahrgenommen wer-
den. Zwei weitere Fragen nach den Kompetenzen bei der Durchfuh-
rung von Weiterbildungen in Unternehmen sowie nach der gewtinsch-
ten eigenen Weiterbildung schlieBen sich an.

Das Formblatt umfasst insgesamt funf Seiten. Im Folgenden ist die zweite
Seite des Portfolios fiir Bildungseinrichtungen abgebildet. Auf dieser Seite
sind Angaben zu formalen Qualifikationen und zum Status anzugeben.
Die vorausgehende erste Seite enthalt die Anrede und Erlduterungen
zum Portfolio und zum Gesamtverfahren.

PersonalEntwickeln
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6.177

1 Formale Qualifikationen / Status

1.1 Welche Schulbildung haben Sie?

Hauptschulabschluss (8. Klasse)

=

Mittlerer Abschluss (10. Klasse)

L]

Abitur

[

1.2 Welchen Berufsabschluss haben Sie? (Mehrfachnennungen sind moglich)

Facharbeiter

Meister, Techniker

Fachhochschule

Universitat

Promotion

Sonstiges:

I | |

1.3 status

Festangesteliter Dozent bei der Weiterbildungseinrichtung

Hauptberuflicher Dozent (Freelancer)

Nebenberuflicher Dozent

|

Abb. 4: Seite 2 des Portfolios (Teil 1 des Kompetenzreflektors

WB-Personal)
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Begleiter und Verantwortliche fir die Anwendung des Kompetenzreflek-
tors geben den Nutzern Informationen und Hilfestellungen bei der Bear-
beitung des Formblatts. Ihnen kommt bereits zuvor bei der Vorstellung
des Kompetenzreflektors und der Materialien eine wichtige Rolle zu
(Dehnbostel 2017, S. 16 ff.). Wie bei allen empirischen Befragungen ist
Uber Transparenz, Umfang und Vertraulichkeit des Verfahrens Auskunft
zu geben.

4.2 Teil 2: Interviewleitfaden

Der Interviewleitfaden als Teil 2 des Kompetenzreflektors besteht im
Wesentlichen aus den vier Handlungsfeldern wie sie in der unter 3.2
abgebildeten Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal
(Abb. 3) fixiert sind. Den Kategorien der Handlungsfelder gehen zudem
zwei Einstiegsfragen voraus. Eine zusétzliche Fragenkategorie zum
Abschluss des Interviews dient der Reflexion und zukunftigen Entwick-
lung des Themas unter der Uberschrift ,Personen und organisationsbezo-
gene Zukunftsentwicklung (reflektierende Abschlussfragen)“. Abbildung
5 zeigt Seite 1 des Interviewleitfadens mit den beiden an das Portfolio
anknlpfenden Einstiegsfragen 0.1 und 0.2.

PersonalEntwickeln
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0 Einstiegsfrage

0.1 Beschreiben Sie bitte eine typische Situation aus lhrem Arbeitsalltag, in der Sie
weiterbildnerisch tatig sind (Portfolio Abschnitt 3).

0.2 Wie ist lhre betriebliche Position im Hinblick auf die Weiterbildung? Findet Ihre
Weiterbildungsarbeit neben threr hauptberuflichen Tatigkeit statt oder nehmen Sie eine in der
betrieblichen Aufgabenbeschreibung ausgewiesene Weiterbildungsposition wahr? (Portfolio
Abschnitt 2 und 3)

1.) Handlungsfeld 1: Erkennen, Einschatzen und Fordern betrieblicher
Bildungs- und Qualifizierungsbedarfe

1.1 Wie wird der Bildungs- und Qualifizierungsbedarf im Unternehmen erkannt?
®  Wer ist dafur zustandig/verantwortlich?
e Welche Instrumente werden dafur benutzt?
e Wie genau gehen Sie vor? Welche Kompetenzen bendtigen Sie dafur?

1.2 Wie werden Potenziale von Mitarbeiter/innen erkannt und gefordert?
* Wie werden Fertigkeiten, Kenntnisse und Kompetenzen von MA erkannt?
e Wie werden MA fur Weiterbildung interessiert und motiviert?
e Welche Kompetenzen bendtigen Sie dabei?

Abb. 5: Seite 1 des Interviewleittadens WB-Personal in Unternehmen
(Teil 2 des Kompetenzreflektors WB-Personal)

PersonalEntwickeln
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Die Fragen zu den vier Handlungsfeldern korrespondieren mit den
Kompetenzbereichen und Kompetenzen in der Kompetenzmatrix.
Der Ubersicht halber sind die vier Handlungsfelder hier nochmals
aufgelistet:

e Handlungsfeld 1: Erkennen, Einschatzen und Férdern betrieblicher
Bildungs- und Qualifizierungsbedarfe.

* Handlungsfeld 2: Planung, Vorbereitung und Organisation von
Qualifizierungsprozessen.

e Handlungsfeld 3: Durchfiihrung und Qualifizierungsbegleitung.

e Handlungsfeld 4: Bewertung der Ergebnisse, Optimierung der Lern-
und Qualifizierungsprozesse.

Die Fragen zu den Handlungsfeldern sind so gestellt, dass sie nicht
auf die in der Kompetenzmatrix ausgewiesenen Kompetenzbereiche
und Einzelkompetenzen reduziert bleiben, auch wenn diese den roten
Faden fur die Gesprachsfihrung bilden. In thematischer Erweiterung
erfolgt zum einen eine Fokussierung auf Branche und Unternehmen
des Weiterbildungssystems Energietechnik, zum anderen besteht
eine Offenheit, die einem vorrangig qualitativ orientierten Vorgehen
entspricht. Die reflektierenden Abschlussfragen erértern die Weiterbil-
dungskompetenzen der Nutzer nochmals im Uberblick. Sie sprechen
dabei gezielt die aktuelle und zukilinftige Personalentwicklung der
Betriebe an.

4.3 Teil 3: Kompetenz-Selbsteinschitzung

Die Kompetenz-Selbsteinschatzung hat ebenso wie der Interviewleitfa-
den die unter 3.2 abgebildete Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbil-
dungspersonal (Abb. 3) zur Grundlage. Wie im Folgenden fiir das Hand-
lungsfeld 1 abgebildet, sind die den Kompetenzbereichen zugeordneten
Fach-, Sozial- und Personalkompetenzen mit Ziffern versehen, die vier
Kompetenzniveaus anzeigen.
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6.177 Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal

In den einleitenden zwei Seiten zur Kompetenz-Selbsteinschatzung wer-
den Zielsetzung und Umgang mit der acht Seiten umfassenden Selbst-
einschatzungsvorlage erldutert. Fir das Ausfillen ist ein Zeitrichtwert von
40 Minuten angegeben. Zu jedem Handlungsfeld schlief3t sich eine offene
Frage nach zusétzlichen Weiterbildungskompetenzen und nach Ergan-
zungen und Verdnderungen zu den in der Matrix nachgefragten Kompe-
tenzbereichen und Kompetenzen an. Damit wird die Selbsteinschétzung
komplettiert, zusatzlich erfolgt damit — ebenso wie beim Einsatz des Inter-
viewleitfadens — auch eine evaluative Bewertung der Kompetenzmatrix,
die an dessen Weiterentwicklung riickgebunden wird.

Fir die anzukreuzenden, mit Ziffern versehenen Niveaustufen der Kom-
petenzen sind folgende Zuordnungen vorgegeben:

Ich verflge Uber die Kompetenz
1. gar nicht

2. kaum

3. gut

4. in vollem Umfang

Abb. 7: Niveaustufenzuordnung der Kompetenzen in der
Selbst-Einschatzung

Zum Kompetenzverstdndnis werden den Nutzern in der Einleitung fol-
gende Orientierungen fiir das Begriffsversténdnis der in der Matrix ange-
gebenen Fachbegriffe der Fachkompetenz, der Sozialkompetenz und der
Personalkompetenz gegeben:

e Fachkompetenz

Fachkompetenz umfasst Wissen und Fertigkeiten. Sie ist die Fahig-
keit und Bereitschaft, Aufgaben- und Problemstellungen eigenstan-
dig, fachlich angemessen, methodengeleitet zu bearbeiten und das
Ergebnis zu beurteilen. Darunter ist u. a. zu verstehen:

— Fachwissen,

— Erfahrungswissen,

— organisationales Wissen,
— praktische Fertigkeiten,
— kognitive Fertigkeiten.

PersonalEntwickeln
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e Sozialkompetenz

Sozialkompetenz bezeichnet die Fahigkeit und Bereitschaft, zielorien-
tiert mit anderen zusammenzuarbeiten, ihre Interessen und sozialen
Situationen zu erfassen, sich mit ihnen rational und verantwortungs-
bewusst auseinanderzusetzen und zu verstandigen sowie die Arbeits-
und Lebenswelt mitzugestalten. Darunter ist u. a. zu verstehen:

— Kommunikation,
— Teamfahigkeit,
— Empathie,
— Gestaltungsfahigkeit,
— Fuhrungsfahigkeit.
e Personalkompetenz

Personalkompetenz bezeichnet die Fahigkeit und Bereitschaft, sich
weiterzuentwickeln und das eigene Leben eigenstandig und verant-
wortlich im jeweiligen sozialen, kulturellen und beruflichen Kontext zu
gestalten. Darunter ist u. a. zu verstehen:
— Selbststandigkeit,
— Verantwortungsbewusstsein,
— Beurteilungsfahigkeit,

— Reflexivitat,

— Lernfahigkeit.

4.4 Teil 4: Kompetenzprofil

Das Kompetenzprofil als Teil 4 des Kompetenzreflektors ist Ergebnis des
Erhebungs- und Validierungsverfahrens. Die Nutzer erhalten die im Folgen-
den abgebildete Ubersicht, in der ihre in den vier Handlungsfeldern der Kom-
petenzmatrix verorteten Weiterbildungskompetenzen grafisch fixiert sind. Das
Netzdiagramm ordnet die Kompetenzen den vier Kategorien zu: Mit steigen-
der Auspragung steigt das Kompetenzniveau bis zur héchsten Niveaustufe 4.
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e Selbsteinschatzung
- Fremdeinschatzung

Legende

HF12F 12 il und Fordem
Bildungs- und Qualifizierungsbedarfe

HF 2=} 2= Planung, i und O isation von
QualifizierungsmaBnahmen
HF3 2t 32 D U und Qualifizi
HF4 = s der It Optimi der Quali-
fizierungsprozesse

Abb. 8: Kompetenzprofil als Netzdiagramm mit Fremd- und
Selbsteinschatzung

In der Abbildung 8 ist ein reales, hier anonymisiertes Beispiel zu sehen.
Selbst- und Fremdeinschéatzung sind in den Handlungsfeldern 1 und 3 fast
deckungsgleich, in den Handlungsfeldern 2 und 4 féllt die Fremdeinschat-
zung schlechter aus als die Selbsteinschatzung, der festgestellte Niveau-
unterschied umfasst aber nur etwa eine halbe Niveaustufe. Wahrend die
Selbsteinschatzung unmittelbar aus Teil 3 des Kompetenzreflektors resul-
tiert, ergibt sich die von den Begleitern vorgenommene Fremdeinschat-
zung aus dem Interviewleitfaden und wird durch das Portfolio komplettiert.

Dem Abschlussgesprach liegen die Fremd- und Selbsteinschatzung
zugrunde. Zumindest eine der das Gesprach fuhrenden Personen sollte
den Prozess begleitet und das Interview mitdurchgefiihrt haben. Damit
bilden nicht nur die ausgewerteten Dokumente die Basis des Gespréachs,
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sondern auch die Uber die Begleitung und Beratung hergestellte per-
sonliche Ebene. Als Grundsatz gilt, dass zwei begleitende Personen im
Abschlussgesprach dabei sein sollten: Eine Person, die fachlich ausge-
wiesen ist, eine zweite, die den Verfahrensprozess beherrscht. Fach- und
Verfahrenskompetenz kédnnen natlrlich auch in einer oder in beiden Per-
sonen zusammenfallen.

Im Abschlussgespréch stehen die an den Anforderungen der Kompetenz-
matrix orientierten Kompetenzen im Mittelpunkt. Das Diagramm mit dem
Vergleich von Fremd- und Selbsteinschatzung bietet dazu einen guten
Auftakt. Auf die in der Kompetenz-Selbsteinschatzung nachgefragten
Ergdnzungen zu den vorgegebenen Kategorien der Kompetenzmatrix ist
besonders einzugehen. Darliber kann die nutzer- und entwicklungsori-
entierte Seite des vorrangig anforderungsorientierten Verfahrens gestarkt
werden. Umgekehrt kann dies allerdings auch genutzt werden, um die
funktionalen Anforderungen besser durchzusetzen und zu starken. Letzt-
lich ist hier die Frage ausschlaggebend, inwieweit sich Entwicklungs- und
Anforderungsorientierung Uberschneiden und welche Unternehmens-
und Weiterbildungskultur besteht.

Die Nutzer erhalten ein Profil, das ihre Weiterbildungskompetenzen wie-
dergibt. Da es sich projektbedingt im Unternehmensbereich vornehmlich
um nebenberufliche Weiterbildner ohne professionelle Qualifizierung auf
dem Gebiet der Weiterbildung handelt, sind die in die Handlungsfelder
eingebetteten Erkenntnisse fiir sie gréBtenteils neu. Entsprechend kén-
nen sich auch Perspektiven in der individuellen Berufsentwicklung in
einem bisher unbekannten Berufsfeld eréffnen. Die Entwicklung der vor
Ort ausbildenden Fachkraft zum hauptamtlichen Ausbilder in Grof3- und
Mittelbetrieben ist sozusagen die Blaupause hierflir.

Fur die Nutzer liegt der Gewinn sowohl in dem Wissen um den Ist-Stand
der eigenen Weiterbildungskompetenzen als auch dem Wissen um
zuklnftige Qualifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten. In Abhangig-
keit von der jeweiligen betrieblichen Personalentwicklung und den indivi-
duellen Interessen der Nutzer wird das Gesprach auch die auBBerhalb von
Weiterbildungskompetenzen liegenden beruflichen Entwicklungsmdglich-
keiten in den Blick nehmen. Wird das Verfahren in regelméBig stattfin-
dende Mitarbeitergesprache integriert, findet diese Erweiterung ohnehin
per se statt. In jedem Fall tragt das Verfahren fir den Nutzer zu einer
Stérkung seiner Personalkompetenz und zu einer Sensibilisierung seiner
beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten bei.
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5 Schlussbemerkungen

In der praktischen Erprobung des Kompetenzreflektors hat sich gezeigt,
dass Beratung und Begleitung im Validierungsprozess von zentralem
Stellenwert sind. Dies bestétigt sich auch bei den Untersuchungen der
Stiftung Warentest. Sie bewertet selbststédndig zu bearbeitende Kompe-
tenz-Bilanzierungsverfahren ohne Beratung und Coaching sogar als nicht
empfehlenswert (Stiftung Warentest 2017).

Wichtig ist, dass die Beratung vor Beginn des eigentlichen Verfahrens
einsetzt und eine gréBtmogliche Information und Transparenz herstellt.
Beratung und Begleitung sind — zumal fir nebenberufliche Weiterbild-
ner — Uber den gesamten Validierungsprozess fortzusetzen. Es hat sich
gezeigt, dass beispielsweise fur die Skizzierung von firmenbezogen Qua-
lifizierungen im Portfolio oder fur das Versténdnis der Kompetenzdimen-
sionen in der Selbsteinschatzung zuséatzliche mindliche Hinweise z. T.
unabdingbar sind. Die schriftlich verfassten Anleitungen erreichen ihre
Adressaten nur partiell.

Die fir die Validierung verantwortlichen und sie begleitenden Personen
gehdren im Allgemeinen dem beruflichen Bildungspersonal der beteilig-
ten Unternehmen und Bildungseinrichtungen an. Es sind h&ufig in der
Aus- und Weiterbildung hauptamtlich beschéaftigte Berufsbildner, und es
sind sowohl Fachkrafte mit Weiterbildungskenntnissen und Expertise auf
dem Gebiet der Personalentwicklung als auch Personen in Leitungsfunk-
tionen. Eine Professionalisierung auf dem Gebiet der Validierung steht fiir
diesen Adressatenkreis gréBtenteils noch aus. Die Thematik ist zwar in
der Kompetenzmatrix und in den einschlégigen Verordnungen enthalten,
darauf bezogene Fortbildungen sind aber — soweit Uberhaupt vorhan-
den — haufig anbieterbezogen verengt.

Perspektivisch ist davon auszugehen, dass unter den Ansprichen digita-
lisierter Arbeit die Validierung und der Einsatz von Validierungsverfahren
zu den Grundaufgaben moderner Personalentwicklung gehéren werden.
Das Lernen im Prozess der Arbeit nimmt mit der Digitalisierung der Arbeit
weiter zu. Mit mobilen Endgeraten, rechnerintegrierten Arbeitssystemen
und dem Intranet bilden sich zunehmend virtuelle Lernorte in Unterneh-
men heraus. Informell und nichtformal erworbene Kompetenzen werden
in Zukunft den Hauptteil der Qualifizierung und betrieblichen Weiterbil-
dung ausmachen.

PersonalEntwickeln
6.177 Seite 26 225, Erg.-Lfg., Januar 2018



Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal 6.177

Diese Qualifizierungsprozesse sind Uber die Validierung zu erfassen
und zu bewerten. Die Validierung bildet damit letztlich die Grundlage fur
Gestaltungs- und PersonalentwicklungsmafBnahmen in sich veréndern-
den Arbeitsumgebungen. Die betriebliche Personalentwicklung erlangt
hiertber in Ablésung ihrer haufig auf die Administration verengten Rolle
eine neue Bedeutung.
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