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In dieser Fachpublikation erfahren Sie,

e unter welchen Projekt- und Personalentwicklungsbeziigen der Kompetenzreflektor Wei-
terbildungspersonal entwickelt worden ist,

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

e dass der Kompetenzreflektor informell und nichtformal erworbene Kompetenzen validiert
und primdar anforderungsorientiert ausgerichtet ist,

e dass sich die Validierung auf eine Giber Handlungsfelder und Kompetenzen definierte
»,Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal” bezieht,

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

e welche Aspekte flr den weiteren Einsatz des Kompetenzreflektors wichtig sind.
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dungsverbund Teltow e. V. — Bildungszentrum der IHK Potsdam.
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Vorwort

Im Jahr 2015 initiierte das BMBF die Forderbekanntmachung ,,Innovative Anséitze zukunftsori-
entierter beruflicher Weiterbildung”. Der Ausgangspunkt war, dass fur die Weiterbildung in
Deutschland insgesamt ein bildungs- und gesellschaftspolitischer Bedeutungszuwachs prog-
nostiziert wird. Das IBBF hat dafilir mit mehreren Kooperationspartnern aus der Hauptstadtre-
gion ein Verbundprojekt ,, Weiterbildungssystem Energietechnik — Qualitéitsgestiitzte Qualifizie-
rung und Professionalisierung fiir das Weiterbildungspersonal (Quali4Pro)“ vorgeschlagen und
im Zeitraum bis 2018 dann auch realisiert.

Im Mittelpunkt stand fir uns die Aufgabe, im Kontext des landerlbergreifenden Wirtschaft-
sclusters Energietechnik handhabbare Professionalisierungskonzepte zu entwickeln. Diese
sollen kiinftig die erforderliche Fortbildung und Weiterqualifizierung des padagogischen Per-
sonals in Betrieben, bei Bildungstragern, aber auch und vor allem des nichtpadagogischen Per-
sonals in der Weiterbildungspraxis unterstitzen.

Mit zunehmendem Projektverlauf erwies sich die von uns erwartete Heterogenitat der Ziel-
gruppen sogar als noch tiefer liegend, sowohl in Unternehmen als auch in Bildungseinrichtun-
gen. In den Unternehmen liegt der Hintergrund dieser sehr differenzierten Voraussetzungen
in den sehr unterschiedlichen organisationalen und personellen Gegebenheiten. Dass die
Weiterbildung eine wesentliche Quelle fir die Know-how-Entwicklung und den Wissenstrans-
fer bildet, ist im Bewusstsein und im Handeln noch viel zu wenig prasent.

Angesichts dieser Gegebenheiten und der Erwartungen von Weiterbildungspersonal gewan-
nen die im Projekt vorgesehenen Arbeitshilfen eine noch gréRere Bedeutung. Mit dieser vor-
liegenden Publikation ist ein prdgnantes Beispiel dafiir gelungen. Die Autoren haben mit der
»,Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal” und dem ,Kompetenzreflektor Wei-

I”

terbildungspersonal” ein gutes Instrumentarium zur Validierung beruflicher Kompetenzen

entwickelt und erprobt.

Ein wesentliches nachhaltiges Ergebnis des gesamten Quali4Pro-Projektes wird neben dem
erarbeiteten Qualifizierungsprogramm fiir das Bildungspersonal sicherlich die geplante Bil-
dung eines ,Professionalisierungs-Zentrums Weiterbildungspersonal” in Berlin-Brandenburg
sein. Denn neben tauglichen Konzepten braucht es institutionelle Akteure, die Qualifizie-
rungsprogramme fir die Praxis ermoglichen. Hierbei wollen sich regionale Institutionen zu-
sammenschlieRen — das IBBF Berlin, die HTW Hochschule fir Technik und Wirtschaft Berlin,
der AVT Teltow und die DAA in Ostbrandenburg — um insbesondere kleinen und mittelstandi-
schen Unternehmen eine effiziente Unterstiitzungsstruktur bei der Personalentwicklung und
Fachkraftesicherung bieten zu kénnen.

Wir mochten allen am Projekt beteiligten Partnern, Unternehmen und Bildungseinrichtungen
fir ihr konstruktives Mitwirken herzlich danken. Den beiden Férderern BMBF und dem BIBB

gilt ein herzlicher Dank auch fir die fachlich anregende und sehr gute Zusammenarbeit.

Walter Briickner
Vorstandsvorsitzender Berlin, im Mdrz 2018
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1 Ausgangssituation

Der Kompetenzreflektor Berufliches Weiterbildungspersonal (WB-Personal) ist im Projekt
»Qualitatsgestltzte Qualifizierung und Professionalisierung fir das Weiterbildungspersonal”
(Quali4Pro) entwickelt und praktisch erprobt worden. Das Projekt Quali4Pro ist Teil der vom
Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) geférderten und vom Bundesinstitut fir
Berufsbildung (BiBB) durchgefiihrten Forschungs- und Entwicklungsvorhaben ,Innovative An-
satze zukunftsorientierter beruflicher Weiterbildung” (BIBB 2017). Im Mittelpunkt der Vorha-
ben steht die Entwicklung von konzeptionellen Ansdtzen und Strategien fiir die Gestaltung

eines zeitgemaRen beruflichen Weiterbildungssystems.

Das Forschungs- und Entwicklungsprojekt Quali4Pro hat eine zweieinhalbjahrige Laufzeit mit
Abschluss im April 2018. Durchgefiihrt wird es vom Institut fiir 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 Beschiaftigten (ibbf 2015; Steinhofel/ Briickner 2017).

Wie in anderen Branchen auch, ist das Weiterbildungspersonal im WBS ET in seiner Beruflich-
keit, seiner Professionalisierung und in seinen Kompetenzprofilen duBerst heterogen aufge-
stellt. 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 allergroRten Teil der betrieblichen Weiterbildung. Es sind groR-
tenteils qualifizierte Fachkrafte, 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 fiir die Qualitdt und Professionalitdt der Weiterbildung wichtig
oder sogar entscheidend. Der Kompetenzreflektor WB-Personal ist ein Instrument zur Validie-
rung dieser Weiterbildungskompetenzen. Ihm kommt generell die Funktion eines Instruments
der Personalentwicklung fir die Feststellung der Kompetenzen des Weiterbildungspersonals
zu.

Der Kompetenzreflektor WB-Personal besteht aus den Einzelinstrumenten Portfolio, Interview,
Kompetenz-Selbsteinschatzung und Kompetenzprofil. Diese vier Teile werden durch einen in
der folgenden Abbildung als Teil 5 ausgewiesenen Ubergreifenden Leitfaden erganzt. Der
Kompetenzreflektor liegt in schriftlicher Form vor, eine Online-Version ist bisher nicht erarbei-
tet.
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Portfolio Interview Kon.lpete‘ljl 3
(Formblatt) (Interviewleitfaden) SerSt?mSChatzung
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 Kompetenzreflektors vo-
raus, die sich auf andere Adressatengruppen beziehen und z. T. anders strukturiert sind. Hin-
zuweisen 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 nichtformal erworbene Kom-
petenzen validieren und formale Qualifikationen dabei einbeziehen. Auch die Einzelinstrumen-
te stimmen in ihrer Ausrichtung und Zielsetzung im Wesentlichen (iberein.

2 Theoretische und praktische Einordnung

Der Kompetenzreflektor WB-Personal ordnet sich in ein breites Spektrum von Verfahren zur
Analyse und Feststellung von Kompetenzen und Bildungsleistungen ein. Fur die betriebliche
Personalentwicklung sind Kenntnis und Einordnung dieser Verfahren unerlasslich, da sie vom
Recruiting iber die Bildungsbedarfsanalyse bis zum Bildungscontrolling immer starker einge-
setzt werden.

Aber auch Kompetenzanalyseverfahren auRerhalb der Arbeitswelt sind zur Kenntnis zu neh-
men. Zu diesen Verfahren bestehen Schnittmengen, aus ihrer Anwendung ist ein Erkenntnis-
gewinn fiir betriebliche Verfahren zu ziehen. Dies zeigt u. a. eine auf den privaten Nutzer zie-
lende Untersuchung der Stiftung Warentest, in der elf Verfahren zur Kompetenzbilanzierung
getestet und im Frithjahr 2017 unter der Uberschrift ,Starken sichtbar machen” im Internet
veroffentlicht 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.
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2.1 Vielfalt von Verfahren

Kompetenzanalysen kommen zunehmend nicht nur in Betrieben, sondern in allen Bildungsbe-
reichen und auch in der Alltagswelt zum Einsatz. Dabei besteht eine Vielfalt von unterschiedli-
chen kompetenzanalytischen Verfahren und Bezeichnungen. Begriffe wie Kompetenzfeststel-
lung, Kompetenzbilanz, Kompetenzpass, Kompetenzportfolio, Kompetenz-Diagnostik und
Kompetenzmessung verweisen zumeist auf unterschiedliche Schwerpunktsetzungen oder Ori-
entierungen in den Analyse- und Bewertungsverfahren.

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

e Portfolioverfahren als im Allgemeinen ergebnisoffene Kompetenzanalysen ergénzt durch
andere Nachweisformen wie beispielsweise Tatigkeitsbeschreibungen und Projektdo-
kumentationen.

e Geschlossene Kompetenzfeststellungen durch Zuordnung von Merkmalen und Aussagen
zu Kompetenzen in vorgegebenen Kompetenzlisten, Kompetenzmatrizen oder Qualifika-
tionsrahmen.

e Prifung von Wissensbestanden in organisierten Bildungsgangen durch Losen einer Pro-
jekt- oder komplexen beruflichen Arbeitsaufgabe.

e Eignungsdiagnostik als Kombination aus personlichkeitsbezogenen Kompetenzen und
leistungsbezogenen Merkmalen.

e Vergleichende quantifizierende Messung von Kompetenzen in der empirischen Bildungs-
forschung mittels Tests, computerbasierten Simulationen und Videovignetten auf der
Basis psychometrischer Verfahren.

e Beurteilungsinstrumente wie Personalentwicklungsgespriche, 360° —Feedback und As-
sessment-Verfahren.

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

2.2 Zwischen Anforderungs- und Entwicklungsorientierung

Der Kompetenzreflektor WB-Personal erfasst, dokumentiert und bewertet die beruflich er-
worbenen Kompetenzen von in der Weiterbildung tatigen Personen. Dabei (iberwiegt im
Spektrum von Anforderungs- und Entwicklungsorientierung die anforderungsorientierte Seite
durch den Bezug auf eine die Kompetenzen des Weiterbildungspersonals umfassende Matrix.
Gleichwohl wird auch der entwicklungsorientierten Seite entsprochen. So werden fiir den Nut-
zer in den Einzelinstrumenten individuelle Entwicklungspotenziale und —interessen nachge-
fragt. Zudem sollen als Ergebnis des Verfahrens in die Personalentwicklung eingebundene zu-
kiinftige Qualifizierungs- und Entwicklungsmoglichkeiten eréffnet werden.
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Die Unterscheidung von entwicklungsorientierten und anforderungsorientierten Verfahren
steht flr unterschiedliche Ausrichtungen und Begriindungen. So sind Potenzialanalysen in der
Schule durchweg entwicklungsorientiert angelegt, Qualifikationsanalysen in der Arbeit zur
Durchfiihrung einer Anpassungsqualifizierung hingegen anforderungsorientiert. Die Mehrzahl
der Verfahren im beruflichen Kontext bewegen sich zwischen den beiden Polen Leis-
tung/Arbeit und Individuum, zwischen Anforderungs- und Entwicklungsorientierung. Sie verei-
nen in ihrem Anspruch und in ihrer Durchfiihrung die polaren Orientierungen, auch wenn sie
schwerpunktmaRig wie der Kompetenzreflektor einer Orientierung zuzuordnen sind.

Die folgende Kennzeichnung der Verfahren unter den Merkmalen Zielsetzung, Methode und
Ergebnis ermdoglicht 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 Kompetenzbestande im Hinblick
festgelegten Standards auf Weiterentwicklung

Abb. 2: Kompetenzanalysen zwischen Anforderungs- und Entwicklungsorientierung

Entwicklungsorientierte Verfahren zielen auf die Feststellung von in der Lebens- und Arbeits-
welt erworbenen Kompetenzen. Sie sind unter besonderer Beachtung der individuellen Fahig-
keiten und Starken auf das Individuum bezogen. Die Zielsetzung besteht darin, Beschaftigten
und Orientierung suchenden Menschen Unterstiitzung bei ihrer Lebens- und Berufswegepla-
nung zu geben.

Die Validierung und Bilanzierung der Kompetenzen bietet dabei Ansatzpunkte, Starken weiter
zu entwickeln und mogliche Defizite zu identifizieren und zu reduzieren. Der im Verfahren an-
gelegte Reflexionsprozess stellt selbst einen Lernprozess dar. Entwicklungsorientierte Verfah-
ren blicken auf den gesamten Entwicklungsprozess sowohl vor als auch nach der Kompe-
tenzermittlung und lassen sich in diesem Sinne als formativ bezeichnen. Die Verfahren basie-
ren zumeist auf Selbsteinschatzungen, die anhand vorgegebener Items oder Niveaustufen,
aber auch durch eine qualifizierte Beschreibung des eigenen Handelns und Verhaltens erfol-

gen.

Ausgangspunkt anforderungsorientierter Verfahren sind Kompetenzen und Qualifikationen,
die in Berufsbildern, in Verordnungen, in Matrizen, in Qualifikationsrahmen oder sonstigen
Standards festgelegt sind. Die Einschatzung der Kompetenzen erfolgt auf der Grundlage eines
Kompetenzmodells mit Bezug auf die jeweiligen Standards. Anderweitig erworbene Wissens-
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bestdande, Fahigkeiten und Kompetenzen, so in privater oder ehrenamtlicher Tatigkeit, kom-
men allenfalls indirekt zum Tragen. Methodisch dominieren in diesen Verfahren Fremdein-
schatzungen in Form von Tests, Interviews, Beobachtungen und kommunikativer Validierung.
Die Verfahren sind summativ angelegt.

Fiir den vorrangig anforderungsorientiert ausgerichteten Kompetenzreflektor WB-Personal
stellt sich nun die zentrale Frage, auf welche Standards, auf welches Referenzsystem sich die
Anforderungen und die zu validierenden Kompetenzen beziehen.

3 Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal

Als Referenz und Bezugsrahmen der Validierung mit dem Kompetenzreflektor WB-Personal
dient eine Matrix mit vier Handlungsfeldern und zugeordneten Kompetenzbereichen und
Kompetenzen. Diese ,Kompetenzmatrix 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, wissenschaftlichen Studien und Kom-
petenzfeststellungsverfahren erhobenen Kompetenzanforderungen an das berufliche Weiter-
bildungspersonal. Dieser Analyse liegen eine Vielzahl von Dokumenten und Abhandlungen
zugrunde, zu nennen sind u. a.: die AEVO (AusbEignV 2009), der Gepriifte Aus- und Weiterbil-
dungspadagoge (2009), der Gepriifte Berufspadagoge (2009), die Studie zu Handlungsstrate-
gien in der Weiterbildung (Baethge u. a. 2013), die Lehrbiicher zum Gepriiften Berufspadago-
gen (Seyd u.a. 2013), der Kompetenzpass fur Weiterbildner/innen der TU Dresden (2009), die
DIE-Studie ,Das Personal in der Weiterbildung” (Autorengruppe wb-personalmonitor 2016),
das Projekt GRETA zur Entwicklung eines trageribergreifenden Anerkennungsverfahrens fir
die Kompetenzen Lehrender in der Erwachsenen-/Weiterbildung (Lencer/Strauch 2016).

Als Kern der Analyse ist eine Synopse der in der AEVO, den beiden darauf aufbauenden Fort-
bildungsberufen sowie den zughorigen Rahmenplanen vorgenommen worden. Auch die in
verschiedenen Studien flir das Weiterbildungspersonal festgestellten zentralen Fortbildungs-
inhalte und Kompetenzen wurden einbezogen. Das Ergebnis der verdichteten und umgestalte-
ten Synopse ist eine erste Fassung der Kompetenzmatrix.

Diese Fassung ist in die empirischen Analysearbeiten des Projekts Quali4Pro einbezogen wor-
den. Das Ziel der empirischen Untersuchungen des Projekts besteht in der Analyse von Tatig-
keitsfeldern, Kompetenzstandards und Kompetenzprofilen des Weiterbildungspersonals mit
Schwerpunkt auf die betriebliche Weiterbildung und die dort insbesondere informell stattfin-
denden Weiterbildungstatigkeiten. Die Gewinnung darauf bezogener wissenschaftlicher Er-
kenntnisse stellt ein Hauptziel des Forschungs- und Entwicklungsprojekts dar. Im Hinblick auf
die anwendungsbezogene 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.
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Die Kompetenzmatrix liegt den Interviewleitfaden fir die qualitativen Befragungen der Fach-
krafte in den Unternehmen und den Weiterbildnern und Dozenten in den Weiterbildungsein-
richtungen als Kategoriengerist 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 ibernommenen Handlungsfelder und Kompetenzbestimmungen einer ers-
ten 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 Selbst-Einschatzung nachgeord-
net — deren evaluative Bewertung.

3.2 Die Kompetenzmatrix

Die im Folgenden abgebildete Kompetenzmatrix flir das berufliche Weiterbildungspersonal ist
das Ergebnis dieses Erarbeitungsprozesses. Die fiir nebenberufliche Weiterbildner in Unter-
nehmen und fir Weiterbildner in Bildungseinrichtungen unterschiedenen Kompetenzmatrizen
finden in der abgebildeten Fassung keine Bericksichtigung. Auch die spezifischen Kompetenz-
profile fir das Weiterbildungssystem Energietechnik bleiben hier unbericksichtigt. Insofern
handelt es sich um eine berufsfeldiibergreifende Kompetenzmatrix fiir das Weiterbildungsper-
sonal.

Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal

Handlungsfeld Kompetenzbereich Fachkompetenzen Sozialkompetenzen Personalkompetenzen

Arbeitsprozesse und -anforderungen erfassen,

identifizieren und bewerten Handlungs- und

Arbeitsprozesse
eigenstandig und
verantwortlich
reflektieren

In der Arbeit
kooperieren,
kommunizieren und
auseinandersetzen

Erkennen des Bildungs-
und Qualifizierungsbhedarfs

Lern- und Qualifizierungsbedarfe erkennen und
adressatengemaR einschatzen

HF 1

Erkennen,
Einschatzen und
Fordern betrieblicher

QualifizierungsmaBnahmen kennen

Erkennen und Férdern der
Mitarbeiterpotenziale

Stand der Fertigkeiten, Kenntnisse und
Kompetenzen bei Mitarbeiter/innen feststellen und
Qualifizierungsbedarfe formulieren

Mitarbeiter/innen fur Qualifizierungen und
Lernangebote interessieren und daran beteiligen

Bildungs- und
Qualifizierungs- Das Handeln und die
bedarfe Entwicklung von

Kompetenzen Anderer
interaktiv erfassen,
Problem- und
Lernunterstutzung
anbieten

Individuelles und
gruppenbezogenes
Handeln wahrnehmen
und bewerten
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Handlungsfeld Kompetenzbereich Fachkompetenzen Sozialkompetenzen Per: lkompetenzen
Lern- und Qualifizierungsanforderungen
bewerten, kontextualisieren und planen
Sozial- und .
Eigene und
teambezogene

HF 2

Planung, Vorbereitung
und Organisation von
Qualifizierungsprozessen

Entwicklung und Planung
von
Qualifizierungsprozessen

Qualifizierungsschritte festlegen, auf Arbeits-
und Lernumgebungen beziehen

Interaktionen und
Kooperationen erfassen
und konzeptionell

Qualifizierungsprozesse dokumentieren, lern-
und kompetenzforderliche
Rahmenbedingungen planen

gestalten

organisationsbezogene
Zielsetzungen
reflektieren und
verbinden

Gestaltung und
Bereitstellung von

Qualifizierungsunterlagen,

Ziele der Qualifizierung und
Kompetenzentwicklung formulieren und in
Lernmaterialien umsetzen

Arbei ierte Lernformen, Methoden und

Methoden und Medi

Medien zur Qualifizierung sowie Lernorte
kennen, auswahlen, begrinden und einplanen

Andere einbeziehen, mit
ihnen kooperieren, sie
motivieren

Anforderungen klaren,
an eigene und
ubergreifende Standards
binden

Einbeziehung von

Experten, Fachkraften und

Kooperationspartnern

Experten, Fachkrafte, Verbinde und Netzwerke
einbeziehen und einbinden

Rechtliche und soziale Bestimmungen
berucksichtigen, Sozialpartner einbeziehen

Sich mit Anderen
verstandigen und
begriindet
auseinandersetzen

Eigene Positionen und
Entwicklungen kldren
und abgleichen

Handlungsfeld

Kompetenzbereich

hk +,

Personalkompetenzen

acr p

HF 3

Durchfithrung und
Qualifizierungs-

Operative und begleitende
Durchfiihrung von
Bildungs- und
QualifizierungsmaRnahmen

QualifizierungsmaRnahmen steuern und
durchfiihren

Organisationales Lernen ermoglichen und fordern

Qualifizierungs- und Lernprozesse professionell
begleiten und einschatzen

In der Qualifizierung
kooperieren, sich
verstandigen, sich
auseinander zu setzen
und verantwertlich
zeigen

Selbstverstandnisse
hinterfragen; Haltungen
reflektieren und
fortentwickeln

begleitung

Erkennen und Losen von
Arbeits-, H
Lernproblemen

4l

Qualifizierungs- und Lernprobleme sowie
Lernwiderstande erkennen und bearbeiten

gs- und

Begleitung und Beratung empfehlen und
organisieren

Prozesse und Probleme
erfassen, verstehen und
kooperativ bearbeiten,
Konflikte I6sen

Eigene Positionen
konstruktiv einbringen;
die Begleitungsrolie
strukturell und
selbstbezogen
reflektieren
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Handlungsfeld

Kompetenzbereich

Fachkompetenzen

Sozialkompetenzen

Personalkompetenzen

HF 4

Bewertung der
Ergebnisse,
Optimierung der
Lern- und
Qualifizierungs-
prozesse

Bewertung des
Qualifizierungs- und
Lernerfolgs

Einschatzung und Bewertung der
Qualifizierungsprozesse unter Gltekriterien

Dokumentations- und Kompetenzfest-
stellungsmoglichkeiten kennen und einsetzen

Wirkungen erfassen und
interaktiv, partizipativ
kommunizieren

Zuverldssig und selbst-
standig agieren;
verantwortlich bewerten

Optimierung der
Qualifizierungsprozesse

Erfordernisse und Perspektiven zukinftiger
Qualifizierung benennen und konzeptionell
umreiBen

Unterstutzung der Lernenden bei der
Einschatzung des Qualifizierungserfolgs auch im
Hinblick auf die individuelle Berufswegeplanung
und weiterer Qualifizierungsmaoglichkeiten

Prozesse und Wirkungen
verstehen; weitere
Qualifizierungsmalfnahmen
partizipativ projektieren

Qualifizierungs- und
Bewertungsprozesse in
ihrem individuellen und
sozialen Wert

reflektieren

Abschluss- und prozessbezogene
Qualitatssicherung und —entwickiung
mitgestalten; betriebliche Qualifizierungen
weiterentwickeln und verankern

Abb. 3: Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal

Wie die Abbildung zeigt, ist der Kompetenzmatrix das von der Kultusministerkonferenz (KMK)
fir die berufliche Bildung vertretene Kompetenzmodell mit den drei Dimensionen der Fach-
kompetenz, Sozialkompetenz und Personalkompetenz zugrunde gelegt (KMK 2011). Anstelle
des von der KMK vertretenen Begriffs Selbstkompetenz wird hier der Begriff Personalkompe-
tenz gewahlt, um die auf das Individuum gerichteten Kompetenzen in die betriebliche Perso-
nalentwicklung einzubetten. Ohnehin wird der Begriff der Personalkompetenz im Kompetenz-
modell 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 Einzelinstrumenten hat sich in der Erprobung be-
wahrt. Ein Gbergreifender Leitfaden, Teil 5 der Struktur, liegt bisher nicht vor, wohl aber do-
kumentierte Berichte Giber den Einsatz, die als Grundlage dafiir anzusehen sind.

4.1 Teil 1: Portfolio

Das Portfolio ist ein Formblatt zur Dokumentation von Qualifikationen und Fahigkeiten. Auf
dieser Basis erfolgt die anschliefende qualitative Befragung mit dem Interviewleitfaden im Teil
2 des Kompetenzreflektors. Die Lern- und Berufsbiografie der Nutzer wird liber die Sammlung
und systematische Auflistung von bisher erbrachten Schul- und Berufsabschliissen, Zertifikaten
und Bescheinigungen im Portfolio erfasst. Fiir 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 ausgeflllt werden. Es sieht Angaben zu den
folgenden drei Kategorien vor:
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1. Formale Qualifikationen/Status
Hierunter fallen Fragen zur Schulbildung, zum Berufsabschluss und zum Status (s. die
folgende Abbildung 4).

3. Beruflicher Werdegang
Tabellarisch ist aufzufiihren, in welchem Zeitraum welche beruflichen Stationen statt-
fanden. Beginnen sollte die Liste moglichst mit der Berufsausbildung oder der Arbeits-
aufnahme nach der allgemeinbildenden Schule. In einzelnen Spalten sind der Arbeit-
geber 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.

5. Firmenbezogene Weiterbildung und Entwicklung
In einem ersten Abschnitt wird nach den Tatigkeiten gefragt, die im Hinblick auf eine
firmenbezogene Weiterbildung wahrgenommen werden. Zwei weitere Fragen nach
den Kompetenzen bei der Durchfiihrung von Weiterbildungen in Unternehmen sowie
nach der gewiinschten eigenen Weiterbildung schlieRen sich an.

Das Formblatt umfasst insgesamt fiinf Seiten. Im Folgenden ist die zweite Seite des Portfolios
fir Bildungseinrichtungen abgebildet. Auf dieser Seite sind Angaben zu formalen Qualifikatio-
nen und zum Status anzugeben. Die vorausgehende erste Seite enthalt die Anrede und Erldu-
terungen zum Portfolio und zum Gesamtverfahren.

1 Formale Qualifikationen / Status

1.1 Welche Schulbildung haben Sie?

Hauptschulabschluss (8. Klasse) D

Mittlerer Abschluss {10. Klasse) D

Abitur D

1.2 Welchen Berufsabschiuss haben Sie? (Mehrfachnennungen sind moglich)

Facharbeiter

Meister, Techniker

Fachhochschule

Universitat

Promotion

Sonstiges:

I

1.3 Status

Festangesteliter Dozent bei der Weiterbildungseinrichtung

Hauptberuflicher Dozent (Freelancer)

010

Nebenberuflicher Dozent

Abb. 4: Seite 2 des Portfolios (Teil 1 des Kompetenzreflektors WB-Personal)
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Begleiter und Verantwortliche fiir die Anwendung des Kompetenzreflektors geben den Nut-
zern Informationen und Hilfestellungen bei der Bearbeitung des Formblatts. lhnen 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 iber Transpa-
renz, 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 Wei-
terbildungspersonal (Abb. 3) fixiert sind. Den Kategorien der Handlungsfelder gehen zudem
zwei Einstiegsfragen voraus. Eine zusatzliche Fragenkategorie zum Abschluss des Interviews
dient der Reflexion und zukiinftigen Entwicklung des Themas unter der Uberschrift ,Personen
und organisationsbezogene Zukunftsentwicklung (reflektierende Abschlussfragen)”. Die fol-
gende Abbildung zeigt Seite 1 des Interviewleitfadens mit den beiden an das Portfolio ankniip-
fenden Einstiegsfragen 0.1 und 0.2.

0 Einstiegsfrage

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

0.2 Wie ist lhre betriebliche Position im Hinblick auf die weiterbildung? Findet thre
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 Qualifizierungshedarfe

1.1 Wie wird der Bildungs- und Qualifizierungsbedarf im Unternehmen erkannt?
®  Wer ist dafur zustandig/verantwortlich?
* Welche Instrumente werden dafur benutzt?

* Wie genau gehen Sie vor? Welche Xxompetenzen bendtigen Sie dafir?

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

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

1. Handlungsfeld 1: Erkennen, Einschatzen und Fordern betrieblicher Bildungs- und Quali-
fizierungsbedarfe.

2. Handlungsfeld 2: Planung, Vorbereitung und Organisation von Qualifizierungsprozes-
sen.

3. Handlungsfeld 3: Durchfiihrung und Qualifizierungsbegleitung.

4. Handlungsfeld 4: Bewertung der Ergebnisse, Optimierung der Lern- und Qualifizie-
rungsprozesse.

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

4.3 Teil 3: Kompetenz-Selbsteinschatzung

Die Kompetenz-Selbsteinschatzung hat ebenso wie der Interviewleitfaden die unter 3.2 abge-
bildete Kompetenzmatrix Berufliches Weiterbildungspersonal (Abb. 3) zur Grundlage. Wie im
Folgenden fiir das Handlungsfeld 1 abgebildet, sind die den Kompetenzbereichen zugeordne-
ten Fach-, Sozial- und Personalkompetenzen mit Ziffern versehen, die vier Kompetenzniveaus

anzeigen.
Handlungsfeld Kompetenzbereich Fachkompetenzen Sozialkompetenzen Personalkompetenzen
L
Arbeitsprozesse und — 33
anforderungen erfassen, ey
identifizieren und bewerten 3_ Handlungs- und
Erkennen des 4. || In der Arbeit kooperieren, Arbeitsprozesse
Bildungs- und ==+ kommunizieren und eigenstandig und
Qualifizierungsbedarfs || em- und 1. || auseinandersetzen verantwortlich
Qualifikationshedarfe 2 reflektieren
erkennen und e
adressatengemafl |3_‘
einschatzen a
HF 1 =
Erkennen, L
E_"Z‘;ha'le“ und Qualifizierungsmafnahmen 2. |
ordern
kennen 7
betrieblicher EA
Bildungs- und 3.
Qualifizierungs-
bedarfe Stand der Fertigkeiten, 1.
a Kenntnisse und 1| Das Handeln und die Individuelle und
ikennen und fordern Kompetenzen bei 2. || Entwicklung Anderer interaktiv gruppenbezogenes
oL 3 S Mitarbeiterfinnen erfassen 5 || erfassen, Problem- und Handeln wahrnehmen
Mitarbeiterpotenziale und Qualifizierungshedarfe -3— Lemunterstiitzung anbieten und bewerten
formulieren 4.
—
1.
Mitarbeiterfinnen far frosenal
Qualifizierungen und 2. |
Lemangebote interessieren 3
und daran beteiligen e
4.

Abb. 6: Seite 3 der Kompetenz-Selbsteinschatzung (Teil 3 des Kompetenzreflektors WB-Personal)

In den einleitenden zwei Seiten zur Kompetenz-Selbsteinschatzung werden Zielsetzung und
Umgang mit der acht Seiten umfassenden Selbst-Einschdtzungsvorlage erldutert. Fiir das Aus-
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fillen ist ein Zeitrichtwert von 40 Minuten angegeben. Zu jedem Handlungsfeld schlieRt sich
eine offene Frage nach zusatzlichen Weiterbildungskompetenzen und nach Erganzungen und
Veranderungen zu den in der Matrix nachgefragten Kompetenzbereichen und Kompetenzen
an. Damit wird die Selbsteinschatzung komplettiert, zuséatzlich erfolgt damit — ebenso wie beim
Einsatz des Interviewleitfadens — auch eine evaluative Bewertung der Kompetenzmatrix, die an
dessen Weiterentwicklung riickgebunden wird.

Fiir die anzukreuzenden, mit Ziffern versehenen Niveaustufen der Kompetenzen sind folgende
Zuordnungen vorgegeben:

Ich verfiige tiber die Kompetenz
1 gar nicht

2 kaum

3. gut

4 in vollem Umfang

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

Zum Kompetenzverstandnis werden den Nutzern in der Einleitung folgende Orientierungen fir
das Begriffsverstandnis der in der Matrix angegebenen Fachbegriffe der Fachkompetenz, der
Sozialkompetenz und der Personalkompetenz gegeben:

Fachkompetenz umfasst Wissen und Fertigkeiten. Sie ist die Fahigkeit und Bereitschaft, Aufga-
ben- und Problemstellungen eigenstandig, fachlich angemessen, methodengeleitet zu bearbei-
ten und das Ergebnis zu beurteilen. Darunter ist u. a. zu verstehen:

e Fachwissen

e Erfahrungswissen

e Organisationales Wissen

e Praktische Fertigkeiten

e Kognitive Fertigkeiten.
Sozialkompetenz bezeichnet die Fahigkeit und Bereitschaft, zielorientiert mit anderen zusam-
menzuarbeiten, ihre Interessen und sozialen Situationen zu erfassen, sich mit ihnen rational
und verantwortungsbewusst auseinanderzusetzen und zu verstandigen sowie die Arbeits- und
Lebenswelt mitzugestalten. Darunter ist u. a. zu verstehen:

e Kommunikation

e Teamfahigkeit

e Empathie

e Gestaltungsfahigkeit
e Flhrungsfahigkeit.
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Personalkompetenz bezeichnet die Fahigkeit und Bereitschaft, sich weiterzuentwickeln und
das eigene Leben eigenstandig und verantwortlich im jeweiligen sozialen, kulturellen und be-
ruflichen Kontext zu gestalten. Darunter ist u. a. zu verstehen:

e Selbststandigkeit

e Verantwortungsbewusstsein
e Beurteilungsfahigkeit

o Reflexivitat

e Lernfdhigkeit.

4.4 Teil 4: Kompetenzprofil

Das Kompetenzprofil als Teil 4 des Kompetenzreflektors ist Ergebnis des Erhebungs- und Vali-
dierungsverfahrens. Die Nutzer erhalten die im Folgenden abgebildete Ubersicht, in der ihre in
den vier Handlungsfeldern der Kompetenzmatrix verorteten Weiterbildungskompetenzen gra-
fisch fixiert sind. Das Netzdiagramm ordnet die Kompetenzen den vier Kategorien zu: mit stei-
gender Auspragung steigt das Kompetenzniveau bis zur hochsten Niveaustufe 4.

= Seibsteinschitzung

HF 1

= m e Fremdeinschatzung

Legende
HF 1 = Handlungsfeld 1 = Erkennen, Einschétzen und Fordem betrieblicher
Bildungs- und Qualifizierungsbedarfe

HF 2 = Handlungsfeld 2 = Planung, Vorbereitung und Organisation von
Qualifizierungsmaflnahmen

HF 3 = Handlungsfeld 3 = Durchfihrung und Qualifizierungsbegleitung

HF 4 = Handlungsfeld 4 = Bewertung der Ergebnisse, Optimierung der Quali-
fizierungsprozesse

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

In der Abbildung ist ein reales, hier anonymisiertes Beispiel zu sehen. Selbst- und Fremdein-
schatzung sind in den Handlungsfeldern 1 und 3 fast deckungsgleich, in den Handlungsfeldern
2 und 4 fallt die Fremdeinschatzung schlechter aus als die Selbsteinschatzung, der festgestellte
Niveauunterschied umfasst aber nur etwa eine halbe Niveaustufe. Wahrend die Selbstein-
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schatzung unmittelbar aus Teil 3 des Kompetenzreflektors resultiert, ergibt sich die von den
Begleitern vorgenommene Fremdeinschatzung aus dem Interviewleitfaden und wird durch das
Portfolio komplettiert.

Dem Abschlussgesprach liegen die Fremd- und Selbsteinschatzung zugrunde. Zumindest eine
der das Gesprach flihrenden Personen sollte den Prozess begleitet und das Interview mit
durchgefiihrt haben. Damit bilden nicht nur die ausgewerteten Dokumente die Basis des Ge-
sprachs, sondern auch die Uber die Begleitung und Beratung hergestellte persénliche Ebene.
Als Grundsatz gilt, dass zwei begleitende Personen im Abschlussgesprache dabei sein sollten:
Eine Person, die fachlich ausgewiesen ist, eine zweite, die den Verfahrensprozess beherrscht.
Fach- und Verfahrenskompetenz kénnen nattrlich auch in einer oder in beiden Personen zu-
sammenfallen.

Im Abschlussgesprach stehen die an den Anforderungen der Kompetenzmatrix orientierten
Kompetenzen im Mittelpunkt. Das Diagramm mit dem Vergleich von Fremd- und Selbstein-
schatzung bietet dazu einen guten Auftakt. Auf die in der Kompetenz-Selbsteinschatzung
nachgefragten Erganzungen zu den vorgegebenen Kategorien der Kompetenzmatrix ist beson-
ders einzugehen. Dariliber kann die nutzer- und entwicklungsorientierte Seite des vorrangig
anforderungsorientierten Verfahrens gestarkt werden. Umgekehrt kann dies allerdings auch
genutzt werden, um die funktionalen Anforderungen besser durchzusetzen und zu starken.
Letztlich ist hier die Frage ausschlaggebend, inwieweit sich Entwicklungs- und Anforderungs-
orientierung lGberschneiden und welche Unternehmens- und Weiterbildungskultur besteht.

Die Nutzer erhalten ein Profil, das ihre Weiterbildungskompetenzen wiedergibt. Da es sich
projektbedingt im Unternehmensbereich vornehmlich um nebenberufliche Weiterbildner ohne
professionelle Qualifizierung auf dem Gebiet der Weiterbildung handelt, sind die in die Hand-
lungsfelder eingebetteten Erkenntnisse fiir sie grofRtenteils neu. Entsprechend kdnnen sich
auch Perspektiven in der individuellen Berufsentwicklung in einem bisher unbekannten Berufs-
feld eréffnen. Die Entwicklung der vor Ort ausbildenden Fachkraft zum hauptamtlichen Ausbil-
der in GroRR- und Mittelbetrieben ist sozusagen die Blaupause hierfr.

Fiir die Nutzer liegt der Gewinn sowohl in dem Wissen um den Ist-Stand der eigenen Weiter-
bildungskompetenzen als auch dem Wissen um zukinftige Qualifizierungs- und Entwicklungs-
moglichkeiten. In Abhdngigkeit von der jeweiligen betrieblichen Personalentwicklung und den
individuellen Interessen der Nutzer wird das Gesprach auch die aulRerhalb von Weiterbildungs-
kompetenzen liegenden beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten in den Blick nehmen. Wird das
Verfahren in regelmaBig stattfindende Mitarbeitergesprache integriert, findet diese Erweite-
rung ohnehin per se statt. In jedem Fall tragt das Verfahren fir den Nutzer zu einer Starkung
seiner Personalkompetenz und zu einer Sensibilisierung seiner beruflichen Entwicklungsmog-
lichkeiten 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 bestatigt sich auch bei
den Untersuchungen der Stiftung Warentest. Sie bewertet selbststindig zu bearbeitende
Kompetenzbilanzierungsverfahren ohne Beratung und Coaching sogar als nicht empfehlens-
wert (Stiftung Warentest 2017).

Wichtig ist, dass die Beratung vor Beginn des eigentlichen Verfahrens einsetzt und eine groRt-
mogliche Information und Transparenz herstellt. Beratung und Begleitung sind — zumal fir
nebenberufliche Weiterbildner — iber den gesamten Validierungsprozess fortzusetzen. Es hat
sich gezeigt, dass beispielsweise fir die Skizzierung von firmenbezogen Qualifizierungen im
Portfolio oder fiir das Verstandnis der Kompetenzdimensionen in der Selbsteinschatzung zu-
satzliche mindliche Hinweise z. T. unabdingbar sind. Die schriftlich verfassten Anleitungen
erreichen ihre Adressaten nur partiell.

Die fiir die Validierung verantwortlichen und sie begleitenden Personen gehéren im Allgemei-
nen dem beruflichen Bildungspersonal der beteiligten Unternehmen und Bildungseinrichtun-
gen an. Es sind haufig in der Aus- und Weiterbildung hauptamtlich beschaftigte Berufsbildner,
und es sind sowohl Fachkrafte mit Weiterbildungskenntnissen und Expertise auf dem Gebiet
der Personalentwicklung als auch Personen in Leitungsfunktionen. Eine Professionalisierung
auf dem Gebiet der Validierung steht fir diesen Adressatenkreis grofStenteils noch aus. Die
Thematik ist zwar in der Kompetenzmatrix und in den einschlagigen Verordnungen enthalten,
darauf bezogene Fortbildungen sind aber — soweit liberhaupt vorhanden — haufig anbieterbe-
zogen verengt.

Perspektivisch ist davon auszugehen, dass unter den Anspriichen digitalisierter Arbeit die Vali-
dierung und der Einsatz von Validierungsverfahren zu den Grundaufgaben moderner Personal-
entwicklung gehdren 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 Unternehmen heraus. Informell und
nichtformal erworbene Kompetenzen werden in Zukunft den Hauptteil der Qualifizierung und
betrieblichen Weiterbildung ausmachen.

Diese Qualifizierungsprozesse sind lber die Validierung zu erfassen und zu bewerten. Die Vali-
dierung bildet damit letztlich die Grundlage fiir Gestaltungs- und PersonalentwicklungsmaR-
nahmen in sich verandernden Arbeitsumgebungen. Die betriebliche Personalentwicklung er-
langt hierliber in Ablosung ihrer haufig auf die Administration verengten Rolle eine neue Be-
deutung.
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