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Vorwort

Vieles von dem, was die Fahigkeiten und das Wissen einer Person ausmacht, wurde nicht in
Schulen oder Institutionen erworben und ist auch nicht zertifiziert. Schitzungen gehen da-
von aus, daf tiber 70 Prozent der Lernprozesse Erwachsener auflerhalb von Bildungsinstitu-
tionen stattfinden. Die sozialen Dienste profitieren von den Erfahrungen in besonderer Weise,
wenn sie etwa auf die Erfahrungen ihrer MitarbeiterInnen im Haushalt oder auf deren priva-
te Pflegeerfahrungen zuriickgreifen. »Der Erfahrung einen Wert geben! Neue Wege in den
Gesundheits- und Sozialberufen« war daher der Titel einer Fachtagung der Abteilung Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich (www.ams.at), der Caritas
Osterreich (www.caritas-austria.at) und abif (www.abif.at) am 18. Mai 2005 in Wien, die der
Frage nach der Erfassung und Anerkennung von nicht-formal erworbenen Kompetenzen
nachging.

Der vorliegende Tagungsband gibt die Vortrage und Diskussionen wieder und enthilt einen
zusdtzlichen Beitrag aus Deutschland. Dabei wird die Art der nicht-zertifizierten Wissensan-
eignung in den einzelnen Artikeln »Nicht-formales Lernen«, »Nicht-formelles Lernen« oder
auch »Informelles Lernen« genannt.

Durch den raschen Anstieg der Anforderungen, die an ArbeitnehmerInnen gestellt werden,
durch die Schnellebigkeit der beruflichen Situationen und durch einen hdufigeren Wechsel von
Erwerbstdtigkeit und Erwerbslosigkeit wird das Erkennen informell erworbener Kompetenzen
zunehmend wichtiger, da damit die Fahigkeiten und Fertigkeiten einer Person umfassender und
transparenter dokumentiert werden kdnnen und dieser Berufs- und Lebenserfahrung ein ent-
sprechender Stellenwert eingerdaumt wird. Vom Rat der Européischen Union wurden im Jahr
2004 europiische Grundsitze fiir die Validierung des nicht-formalen und des informellen Ler-
nens erstellt. Vor diesem Hintergrund wurden und werden noch laufend verschiedenste Instru-
mente zur Erfassung informell erworbener Kompetenzen entwickelt, die in diesem Band zu-
meist unter dem Begriff »Kompetenz(en)bilanz« zusammengefalit werden. Dabei kommen
unterschiedliche Ansdtze und Methoden zum Einsatz, die alle als Zielsetzung die Sichtbarma-
chung dieser Fahigkeiten bzw. eine Form der Zertifizierung dieses Wissens haben. Diese Ziel-
definition impliziert, dafl Zugénge zu dieser Art von Wissen geschaffen sowie eine offizielle
Anerkennung dieser Qualifikationen etabliert werden.

Im ersten Artikel »Aspekte der Qualitit« gibt Ruedi Winkler, ein Schweizer Experte auf
dem Gebiet der Validierung nicht-formal erworbenener Kompetenzen, einen Uberblick zum
Stand der Anerkennung solcher Kompetenzen in einigen europdischen Landern und diskutiert
die Qualitdt von Kompetenzbilanzierungen.

Christine Riegler berichtet iiber die osterreichischen Bemiihungen, die vor allem von dem
Equal-Projekt! »Berufsbilder und Ausbildungen in den Gesundheits- und Sozialen Diensten«
der Osterreichischen Caritaszentrale vorangetrieben wurden. Sie kommt in ihrem Artikel »Kom-
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petenzbilanzierung — Neue Wege in den Gesundheits- und Sozialberufen« zu dem Schluf3, daf3
Kompetenzbilanzierung eine sinnvolle Vertiefung des arbeitsmarktpolitischen Instrumentari-
ums auch in Osterreich wire, vor allem bei WiedereinsteigerInnen, Spét- oder Quereinsteiger-
Innen.

Wolfgang Kellner zeigt Einsatzmdglichkeiten eines Kompetenz-Portfolios fiir Freiwillige
und Ehrenamtliche auf, die ihre im Freiwilligendienst erworbenen Kenntnisse bewufit auch im
Beruf einsetzen wollen.

In dem Artikel »Der Erfahrung einen Wert geben« berichtet Bertram Wolf'iiber den erfolg-
reichen Einsatz von Kompetenzbilanzierungen im Bundesland Tirol und schildert deren Ab-
lauf anhand eines Fallbeispieles.

Markus Bretschneider und Sabine Seidel beschiftigen sich in ihrem Beitrag mit der Ent-
wicklung des Prozesses der Sichtbarmachung informell erworbener Kompetenzen in der
Bundesrepublik Deutschland anhand des BLK2-Verbundprojektes »WeiterbildungspaB mit
Zertifizierung informellen Lernens« und der Entwicklung des Instrumentes ProfilPASS sowie
eines darauf bezogenen Beratungskonzeptes.

Zuletzt werden im vorliegenden AMS report die drei Parallelveranstaltungen — eine Podi-
umsdiskussion zu » Anrechnungsmdoglichkeiten in den Ausbildungen der Gesundheits- und So-
zialberufe«, ein Workshop zum »Einsatz der Kompetenzerfassung im Unternehmen bzw. im
Personalwesen« und ein Workshop zum »Schweizer Qualifikationshandbuch« —, die sich an
die Beitrige der HauptreferentInnen dieser Tagung anschlossen, dokumentiert.

Die Diskussionen und Beitrage zeigen Moglichkeiten des Erkennens (»Herausarbeitens«),
aber auch die Schwierigkeiten bei der Anerkennung von nicht-formal erworbenen Kompeten-
zen auf, die sich aus Gesetzen und Ausbildungsvorschriften ergeben. Grauzonen 6ffnen hier
einen Spalt, der von Ausbildungstragern in Fachschulen bzw. Fachhochschulen im Pflege- und
Sozialbereich individuell genutzt werden kann. Die groen Chancen, die in der Anerkennung
von Erfahrung gesehen werden, werden allerdings von KritikerInnen zum Teil auch als Risiko
flir Qualitdt und Qualitétssicherung und als Gefahr fiir Ausbildungsstandards wahrgenommen.

Der Trend in der Europdischen Union geht jedoch eindeutig zur formalisierten — sprich me-
thodisch angeleiteten — Feststellung der auBerhalb (und zusétzlich) von formalen Ausbil-
dungswegen entwickelten Kompetenzen und zur verstirkten Anerkennung der informell auf-
gebauten und fiir verschiedene berufliche Tétigkeitsgebiete nutzbringenden Ressourcen.

Mag. Andrea Egger-Subotitsch, abif

René Sturm, AMS Osterreich

1  Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL der Europdischen Union fordert innovative Aktivitéten zur Bekdmp-
fung von Diskriminierung und Ungleichheiten am Arbeitsmarkt.
2 Bund-Lénder-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung.
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Ruedi Winkler'
Aspekte der Qualitat —
Wo steht Europa, und wer sind die Akteure?

Die Tagung steht unter dem Titel »Der Erfahrung einen Wert geben!«. Jeder Mensch macht Er-
fahrungen, jeden Tag. Erfahrung hat gemaf Untersuchungen erwiesenermaflen eine hohe Be-
deutung fiir die Arbeitsleistung dlterer Mitarbeitender. Erfahrung ist mit Lernen und Wahr-
nehmen verbunden und fiihrt zu einer Zunahme des Wissens, der Kompetenzen und der
Fahigkeiten. Das Sprichwort sagt: »Durch Erfahrung wird man klug.« Das heif}t, man lernt et-
was durch Erfahrung. Eigenartig ist lediglich, daB3 die Anerkennung und Validierung des sol-
cherart Gelernten erst jetzt zum wirklichen Thema wird.

1 Kompetenzenbilanzierung — Was ist das?

Kompetenzenbilanz ist, einfach ausgedriickt, die nachvollziehbare Zusammenstellung aller
Kompetenzen einer Person zu einem bestimmten Zeitpunkt, und die Kompetenzenbilanzie-
rung ist der dafiir nétige ProzeB. Wéhrend die Kompetenzenbilanz z. B. als Grundlage fiir ei-
nen Gleichwertigkeitsnachweis unerldBlich ist, ist fiir die Person selbst oft der ProzeB der
Kompetenzenbilanzierung entscheidender. Die Erkenntnis der real vorhandenen Kompeten-
zen und die damit verbundene Reflexion erhéhen das SelbstbewuBtsein, klaren Unsicher-
heiten und bilden ein solides Fundament fiir die zukiinftige Berufs- und Lebensgestaltung.
Ganz in diesem Sinne definiert Michel Joras im Buch »Le bilan de compétences« die Kom-
petenzenbilanzierung. Er versteht diese als »dynamischen ProzeB, der es einer Person erlaubt,
ihre im Berufund auB3erhalb des Berufes erworbenen Kompetenzen zu analysieren und daraus
die Entwicklungsmoglichkeiten und Entwicklungsfahigkeiten in beruflicher und ausbil-
dungsbezogener Hinsicht zu kldren. Mit der Betonung der dynamischen Komponente in die-
sem ProzeB weist Joras auch darauf hin, dal diese Arbeit im Rahmen einer Kompetenzen-
bilanzierung? in den Menschen sowohl intellektuell als auch emotional Betrichtliches
auslosen kann. Mit der Kompetenzenbilanzierung wird auch eine Verbindung zwischen be-
reits realisierten Leistungen und der Gegenwart und Zukunft hergestellt. Der Mensch wird
in seiner Ganzheit erfaf3t. Aus dem Prozef} der Kompetenzenbilanzierung resultiert als phy-
sisch greifbares Produkt eine Kompetenzenbilanz, die folgendes enthalten soll:

1 Ruedi Winkler ist Prisident der Aufsichtskommission der Berufsschule fiir Weiterbildung Ziirich, EB-Zii-
rich, und Président des Vereines Valida (Schweizer System zur Validierung nicht-formell erworbener Kom-
petenzen, Internet: www.valida.ch). Er leitet sein Biiro fiir Personal- und Organisationsentwicklung in Zii-
rich (Internet: www.ruediwinkler.ch, E-Mail: mail@ruediwinkler.ch).

2 Vgl. Michel Joras 1995.
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* Sie gibt Aufschluf} iiber die beruflichen, auBerberuflichen und persoénlichen Kompeten-

zen.

» Sie gibt Aufschluf} iiber Eignungen und Fahigkeiten bzw. die Entwicklungsmoglichkei-

ten (Potential) einer Person.

+ Sie gibt Aufschluf} iiber die Motivation und die Beweggriinde einer Person.

» Sie enthilt die Ziele beziiglich der Laufbahnplanung und der beruflichen Weiterbildung,

ebenso konkretisiert sie die nichsten Schritte.

1.1 Ablauf, Inhalt und Ziele einer Kompetenzenbilanzierung

gemaRl Joras

Ubersicht: Kompetenzenbilanzierung gemaR Joras

Phasen

Ziele des betreffenden Schrittes

1. Einleitungs- bzw. Vorbereitungsphase

Die Bedurfnisse der Person, fur die die
Kompetenzenbilanzierung gemacht wird,
sind bekannt

2. Erarbeitung der Grundlagen:

Erhebung und Erfassung der Grundlagen zur
beruflichen und personlichen Motivation und
zu den entsprechenden Interessen

Erheben der beruflichen und auRerberuflichen
Kompetenzen

Gegebenenfalls Erhebungen zum Allgemein-
wissen

Bestimmen der beruflichen Entwicklungs-
moglichkeiten

Die berufliche und persénliche Motivation und
die entsprechenden Interessen sind geklart

Die beruflichen und auRerberuflichen
Kompetenzen sind erfa3t und beschrieben

Das Allgemeinwissen ist gegebenenfalls
erhoben

Die beruflichen Entwicklungsmdoglichkeiten sind
erarbeitet und festgehalten

3. Abschlufy und weiteres Vorgehen

Die betreffende Person hat die Resultate
der zweiten Phase detailliert zur Kenntnis
genommen

Die Entscheidungen Uber die nachsten beruf-
lichen Schritte und allenfalls der Weiterbildung
sind gefallt

Die nachsten Schritte sind geplant

Zusammengestellt durch den Autor

1.2 Kompetenzenbilanzierung muB zielgruppengerecht erfolgen

Es liegt auf der Hand, daB Menschen mit einer kiirzeren und elementareren Ausbildung den

ProzeB der Kompetenzenbilanzierung anders durchlaufen als Menschen mit einer umfassen-

deren und anspruchsvolleren Ausbildung. Entsprechend ist es absolut zentral, daf3 die Erstel-

lung einer Kompetenzenbilanz in einem der Zielgruppe angepaliten ProzeB erfolgt.

10
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2 Der Stand in Europa

Seit Beginn der 1990er Jahre des letzten Jahrhunderts haben die meisten europdischen Lander
damit begonnen, Verfahren zur Erfassung, Bewertung und Anerkennung von nicht-formell er-
worbenen Kompetenzen zu entwickeln und Einrichtungen dafiir ins Leben zu rufen. Diese Ak-
tivitdten werden zwar meistens im Alleingang auf die Beine gestellt. Die Netzwerke und die
Kontakte nehmen jedoch stark zu, und es bestehen etliche landeriibergreifende wissenschaftli-
che Netzwerke. Im November 1995 verabschiedete die Europdische Kommission das Weil3-
buch zur beruflichen und allgemeinen Bildung mit dem Titel »Lehren und Lernen — Auf dem
Weg zur kognitiven Gesellschaft«®. In diesem WeiBbuch werden von der Einfiihrung neuer
Formen der Validierung von Kompetenzen verschiedene positive Auswirkungen erwartet. Im
Gefolge des Weillbuches wurde im Rahmen verschiedener EU-Projekte eine Vielzahl von Ein-
zelprojekten in den europdischen Lindern lanciert.

In jlingerer Zeit gab die »Deklaration von Kopenhagen, in der u.a. die Transparenz von
Kompetenzen, die Anrechnung von Bildungseinheiten und die Validierung von auerhalb des
formellen Bildungssektors erworbenen Kompetenzen angestrebt werden, neue Impulse. Die
folgende Ubersicht aus dem OECD-Bericht »Recognising Prior Learning« gibt einige Infor-
mationen zum Stand in verschiedenen Lindern Europas. In allen Landern sind nach wie vor
die Anerkennung der Tatsache, daB3 Lernleistungen in verschiedensten Situationen und in- und
auflerhalb der Erwerbstitigkeit vollbracht werden, sowie die Forderung, da3 diese Lernlei-
stungen anzuerkennen sind, noch gew6hnungsbediirftig und stoBen auf Widerstand in traditio-
nellen Kreisen und bei etablierten Interessen.

Einblick in Projekte in einigen Lidndern Europas*

Deutschland

Ein QualifizierungspaB fiir zehn Berufe, wie etwa Schreinerln, PflegerIn oder Biiroangestell-
te/r, wurde fiir die Regierung entwickelt und in Kraft gesetzt. Die informell erworbenen beruf-
lichen Fahigkeiten der Teilnehmenden werden beurteilt, und die allfallig noch nétige Nachfol-
gequalifizierung ist modular aufgebaut.

Dé@nemark
In der Industrie haben die Sozialpartner begonnen, die Anerkennung von Kompetenzen fiir die
Lohneinstufung gemif der kollektiven Lohnvereinbarungen anzuerkennen.

In der Ausbildung kdnnen fiir den Eintritt in die tertidre Bildung andere Qualifikationen (al-
so nicht-formelle Lernleistungen) als gleichwertig zu formellen geltend gemacht werden.

3 Vgl. Kommission der Europdischen Union 1995.
4  Vgl. OECD-Bericht.
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Spanien

Pléne fiir die Anerkennung von im Beruf erworbenen Qualifikationen und die Anerkennung fiir
die Gleichwertigkeit beruflich erworbener Kompetenzen sind in Entwicklung. Ein Pilotprojekt
(ERA) hat die Messung und Einschatzung der Fahigkeiten Erwachsener, Angestellter und ar-
beitsloser ArbeiterInnen ohne formelle Zertifikate zum Ziel. Das Projekt wird vom Bildungs-
ministerium unterstiitzt, und zwar unter Mitarbeit der regionalen Regierungen, dem Arbeits-

ministerium und den Sozialpartnern.

Finnland
AufKompetenzen abgestiitzte Priifungen sind fiir annéhernd 350 verschiedene Ausweise mog-
lich. Die Kompetenzen werden fiir jede Qualifikation vom staatlichen Erziehungsministerium
festgelegt.

Bildungsinstitutionen miissen sicherstellen, dafl die Studierenden die Moglichkeit haben,
auch auf Kompetenzen abgestiitzte Qualifikationen zu erhalten.

Niederlande

Ein Wissenszentrum fiir die Akkreditierung bisheriger Lernleistungen (EVC) wurde gegriin-
det. Es gibt z. B. ein Pilotprojekt fiir firmenbezogene Ausbildungen, das die Validierung von
Arbeitserfahrungen und die Entwicklung individueller Lernrouten miteinschlief8t. Zertifikate
werden vom EVC anerkannt.

Norwegen

Erwachsene, die vor 1978 geboren sind und die Oberstufenausbildung nicht abgeschlossen ha-
ben, haben das Recht, ihre nicht-formell erworbenen Lernleistungen beurteilen zu lassen, und
zwar mit der Aussicht auf Aufhahme in ein angepafites Weiterbildungsprogramm, das auf ih-

ren bereits erworbenen Lernleistungen aufbaut.

Portugal

Das nationale System der Anerkennung, Validierung und Zertifizierung von Kompetenzen steht
allen liber-18jdhrigen EinwohnerInnen offen. Im speziellen sind Erwachsene mit geringem Aus-
bildungsstand angesprochen und hier wiederum sowohl Arbeitslose als auch solche, die eine
Stelle haben.

Polen
Eine vor kurzem lancierte Initiative gibt die Moglichkeit, informell erworbene Kenntnisse in
verschiedenen Berufen durch externe Priifungen anerkennen zu lassen.

Schweden
Die Schwedische Kommission fiir Validierung hat den Auftrag, mit der Forderung und Weiter-

entwicklung von Methoden und Systemen fiir die Validierung in Richtung nationaler Gleich-
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wertigkeit zu arbeiten. Seit Herbst 2003 sind die hoheren Bildungsinstitute verpflichtet, frithe-
re und auf Erfahrung basierende Lernleistungen der BewerberInnen zu erheben, die ein As-
sessment wiinschen und denen formelle Qualifikationen (oder die Nachweise solcher Qualifi-
kationen) fehlen.

GroBbritannien

Das »National Vocational Qualifications System« erlaubt die Anerkennung informeller Lern-
leistungen dadurch, daf3 es nicht zwischen formellem, informellem und nicht-formellem Ler-
nen unterscheidet. Ein Assessment zeigt, ob der/die Kandidatln die Anforderungen an be-
stimmte Leistungskriterien erfiillt.

3 Die Qualitat

Der Qualitidt kommt bei der Kompetenzenbilanzierung und in allen Prozessen rund um die An-
erkennung und Validierung der nicht-formell erworbenen Kompetenzen eine sehr hohe Be-
deutung zu. Qualitdt muB bei jedem Projekt, bei jedem Schritt integrierender Bestandteil der
Entwicklung sein. Dabei kommt gerade hier der addquaten Qualitét eine entscheidende Rolle
zu. Was damit gemeint ist, mochten wir mit einem Beispiel illustrieren: Formell gering ausge-
bildete Menschen haben naturgeméal einen hohen Anteil nicht-formell erworbener Kompeten-
zen im Verhiltnis zu ihren Gesamtkompetenzen. Sie verfligen in der Regel — ebenfalls natur-
gemifl — liber wenig ausgebildete Mdoglichkeiten, sich miindlich und vor allem schriftlich
auszudriicken. Hier heifit Qualitét vor allem, jene Instrumente und Verfahren fiir die Kompe-
tenzenbilanzierung zu entwickeln, die der betreffenden Zielgruppe ein moglichst optimales Zei-
gen ihrer Kompetenzen ermdglicht. Dieser Qualitdtsanspruch bedingt z. B. auch BegleiterIn-
nen, die sich in die Welt dieser Zielgruppe hineinversetzen konnen und die auch andere
Instrumente und Verfahren kennen, um hier eine optimale Abwéagung hinsichtlich der metho-
dischen Feinjustierung treffen zu konnen.

Was heiB3t hier Qualitat?

Damit die Kompetenzenbilanzierung ihre volle Wirkung erreichen kann, steht der Prozel im

Mittelpunkt. Die im Rahmen dieses Prozesses erstellte Kompetenzenbilanz stellt, wie schon

zuvor ausgefiihrt wurde, nur eines der Resultate der Kompetenzenbilanzierung dar. Mindestens

ebenso wichtig ist das, was der Prozef3 der Kompetenzenbilanzierung bei der betreffenden Per-

son auslost. Qualitit hat sich deshalb vor allem an den folgenden Grundsétzen zu orientieren:

1. Im Mittelpunkt steht die Person, die die Kompetenzenbilanzierung macht, und zwar mit ih-
rem beruflichen und persénlichen Kompetenzen, ihren Pldnen und ihrem Potential.

2. MabBstab ist, wie gut der durchlaufene Proze und die erarbeiteten Grundlagen der beruf-
lichen und personlichen Zukunft der betreffenden Person dienen.

3. Es gilt das Prinzip »Der Weg ist das Ziel«, das heif3t, die ProzeBqualitét steht im Zentrum.
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Der Prozef3 der Kompetenzenbilanzierung soll sowohl die Mobilitét der betreffenden Person
am Arbeitsmarkt und die Arbeitsmarktfiahigkeit verbessern als auch ihr Selbstwertgefiihl und
die Selbsteinschitzungsfahigkeit erhhen. Ebenso sollen eine mdglichst gute Entfaltung und
Nutzung ihres Potentials ermdglicht sowie zu guter Letzt eine solide Grundlage fiir die Lauf-
bahnplanung und eine optimale formelle Aus- und Weiterbildung gewihrleistet werden.

4 Das Qualitatssystem von Valida (www.valida.ch)

Wer ist Valida?

Der Verein Valida wurde im Jahre 2001 von Leuten und Organisationen gegriindet, die die An-
erkennung und Validierung in der Schweiz vorantreiben wollten. Zu dieser Zeit zeigten sich das
verantwortliche Bundesamt und die meisten Bildungsverantwortlichen noch wenig interessiert
an der Idee. Der Verein Valida formulierte bei seiner Griindung zwei Hauptziele: Diese bestan-
den einerseits im Aufbau eines schweizerischen Systems der Anerkennung und Validierung der
nicht-formell erworbenen Kompetenzen, das auch international kompatibel sein sollte, und an-
dererseits in der Sicherung der Qualitdt dieser neuen Verfahren. Valida erarbeitete ein solches
System und machte sich anschlieBend an die Arbeit, um die Qualitit in diesem Bereich sicher-
zustellen. Valida plante die Verleihung eines Labels bei der Erfiillung bestimmter Standards an
Organisationen und Institutionen, die Angebote im Bereich der Anerkennung und Validierung
der nicht-formell erworbenen Kompetenzen machte. Zu dieser Zeit zeigte, wie eingangs erwahnt,
das zustéindige Bundesamt wenig Interesse. Dies énderte sich, als im Jahre 2004 ein neues Be-
rufsbildungsgesetz in Kraft trat, das ausdriicklich auch die Anerkennung und Validierung vor-
sieht, und das Bundessamt erkannte, daf3 mit dem Kopenhagen-Prozef} in Europa eine neue Dy-
namik entstand, die auch diese Anerkennung und Validierung inkludierte. Die Folge war, daf3
das Bundesamt ein Projekt lancierte, das die gleichen Ziele hat, wie die, welche sich der Verein
Valida gesteckt hatte. Der Verein Valida entschied sich, sein Label in dieser urspriinglichen Form
nicht mehr fortzufiihren und von da an sein Wissen und seine Erfahrung in das Projekt des Bundes-
amtes einzubringen. Die bereits weitgedichenen Vorarbeiten fiir das Label arbeitete der Verein
Valida zu einem »Leitfaden fiir Best Practices Valida« aus und stellt diesen nunmehr den Inter-
essierten zur Verfiigung. Der Leitfaden ist nach den verschiedenen Phasen des Prozesses ge-
gliedert und definiert die Schliisselfaktoren und Indikatoren.

5 Warum ist die Anerkennung der nicht-formell
erworbenen Kompetenzen gerade im Gesundheits-
und Sozialbereich so wichtig?

Arbeiten mit und nahe an den Menschen sind spezifisch in ihren Anforderungen, sie unter-
scheiden sich wesentlich von Arbeiten in anderen Bereichen. Menschen geben, in welcher Form
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auch immer, praktisch immer sofort ein Feedback. Die Bewertung der Arbeit hingt nicht da-
von ab, in welchem Ausmalf jemand iiber formelle Ausbildung verfiigt bzw. welche Diplome
sie oder er besitzt, sondern wie die konkrete Arbeit bei den angesprochenen Personen ankommt
und welche Wirkung sie zeigt. Das Lernen unmittelbar bei dieser Arbeit ist ebenfalls speziell,
da die Betroffenen sich ausdriicken konnen und unmittelbareres Feedback mdglich ist.

Erfolgreiche Arbeit im Gesundheits- und Sozialbereich bedingt ein Mindestmalf} an Refle-
xion und der Fahigkeit zu raschem Lernen. Den gleichen Fehler zweimal bei der gleichen Per-
son zu machen, das macht die Arbeit auf jeden Fall schwieriger. Das fiihrt automatisch zu ei-
nem relativ hohen Anteil der bei der Arbeit erworbenen Kompetenzen. Dal3 die Moglichkeiten
vorhanden sein miissen, um diese auf faire Art anerkannt und validiert zu erhalten, ist kaum
groB erklarungsbediirftig.

Menschen, die im Gesundheits- und Sozialbereich titig sind, sind {iberdurchschnittlich von
Verschleil und Burn out bedroht. Deshalb sind fiir sie die Anerkennung und das Wissen um
die eigenen Stirken von besonderer Bedeutung. Ein regelmifBiges Nachfiihren der Kompeten-
zenbilanz kann das Selbstwertgefiihl stirken, die Bereitschaft auch fiir die formelle Weiterbil-
dung fordern und mithelfen, den Verlust des Selbstvertrauens zu vermeiden.

6 SchluBRwort

Lernen ist kein ausschlieBlich intellektuell gesteuerter ProzeB3. Lernen braucht ein Umfeld, ler-
nen braucht Ermutigung und vor allem immer wieder einen sichtbaren Erfolg. Mit der Kom-
petenzenbilanz werden das Lernen bzw. dessen Erfolge sichtbar, und damit leistet sie einen ent-
scheidenden Beitrag zu einer Gesellschaft mit Menschen, die gerne lernen.

7 Literatur
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Christine Riegler'

Kompetenzbilanzierung — Neue Wege in den
Gesundheits- und Sozialberufen: Ergebnisse
des Modul 4 der EQUAL-Entwicklungspartner-
schaft »Berufsbilder und Ausbildungen in
den Gesundheits- und Sozialen Diensten«

1 Hintergrund

Der Gesundheits- und Sozialbereich gilt als zentraler gesellschaftlicher Wachstumsbereich und
verspricht kiinftig (Beschéftigungs-)Stabilitdt. Angesichts der demographischen Entwicklung
nimmt gerade in diesem Bereich der Personalmangel zu. In zehn Jahren wird es ca. 800.000 Pfle-
gebediirftige geben. Dem Mangel an Fachkréften in den Pflege- und Sozialbetreuungsberufen
steht laut WIFO im Jahr 2004 ein Anstieg der offiziellen Arbeitslosenrate auf 7,1 Prozent gegen-
iiber. Unberiicksichtigt bei dieser Quote bleiben dabei Pensionsvorschubeziehende, Schu-
lungsteilnehmerlnnen, Lehrstellensuchende und Personen, die sich aus dem Erwerbsleben vol-
lig zuriickgezogen haben (»Entmutigte«). Nicht dazu gezdhlt werden weiters »marginalisierte«
Personen. Diese suchen gelegentlich Arbeit und wiirden unter bestimmten Voraussetzungen wie-
der in den Arbeitsmarkt zuriickkehren (z. B. Frauen mit Kinderbetreuungspflichten). Das WIFO
schiitzt die »Entmutigten« und »Marginalisierten« fiir Mirz 2003 auf ca. 190.000.2

Zahlreiche »potentielle« Beschiftigte im Bereich von Pflege und Betreuung sind offen-
sichtlich in Osterreich vorhanden. Sie haben entweder kein Interesse oder keinen Zugang zu
diesem Arbeitsmarktsegment. Fiir erstere gilt: Aufgrund des schlechten Images, der niedrigen
Entlohnung und/oder der schwierigen Arbeitsbedingungen wird eine derartige Beschiftigung
erst gar nicht in Betracht gezogen. Das Interesse an der Pflege dlterer Menschen ist dariiber hin-
aus weniger bei der Jugend als vielmehr bei Personen im mittleren Lebensalter vorhanden. Doch
woran scheitern jene, die sich einen Berufseinstieg bzw. zweiten Bildungsweg zwar vorstellen,
nicht aber realisieren konnen?

Vielfach mangelt es am Wissen iiber die vorhandenen Kompetenzen oder an der Motiva-
tion, sich wieder einer notwendigen Aus- oder Weiterbildung zu widmen.

Die angebotene Berufsorientierung informiert iiber aktuelle Ausbildungs- und Férdermaf-
nahmen, indem sie Informationsmaterialien zur Verfiigung stellt. Es fehlt jedoch die Mdglich-
keit einer individuellen Orientierungs- und Kompetenzberatung, die eine konkrete Hilfestel-

1 Christine Riegler, spezialisiert im Bereich der Kompetenzbilanzierung, leitete das genannte Modul 4 der
Osterreichischen Caritaszentrale (Internet: www.berufsbilder.org).
2 Vgl. Der Standard vom 26. Juli 2005: WIFO: Arbeitslosigkeit hoher als offiziell ausgewiesen, Seite 19.
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lung in personlichen und beruflichen Umbruchsphasen bieten konnte. Dariiber hinaus sind die
derzeitigen Angebote zur Erstausbildung bzw. Hoherqualifizierung oftmals mit der Lebenssi-
tuation von geeigneten Personen nur schwer in Einklang zu bringen. Ein zentrales Problem stel-
len beispielsweise die knappen Zeitressourcen von Wiedereinsteigerinnen aufgrund der Be-
treuung von Angehdrigen dar.

2 Projektbeschreibung

Das Modul 4 »Lebenssituationsbezogene Zugangsmoglichkeiten in die Gesundheits- und So-
zialen Dienste« befafite sich mit der Bearbeitung dieser Problematik. Fiir die Umsetzung zeig-
te sich die Osterreichische Caritaszentrale (OCZ) im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspart-
nerschaft »Berufsbilder und Ausbildungen in den Gesundheits- und Sozialen Diensten«
verantwortlich.?

Der Entwicklungspartnerschaft »Berufsbilder und Ausbildungen in den Gesundheits- und
Sozialen Diensten« gehdrten folgende Mitgliedsorganisationen an: Osterreichisches Rotes
Kreuz, Hilfswerk Osterreich, Volkshilfe Osterreich, Diakonie Osterreich und Caritas Osterreich
(= Bundesarbeitsgemeinschaft Freie Wohlfahrt), Sozialokonomische Forschungsstelle (SFS),
Osterreichischer Gewerkschaftsbund, Wirtschaftskammer Osterreich und Arbeitsmarkt-
service Osterreich. Fiir die Koordination und die finanzielle Verantwortung war die Volks-
hilfe Osterreich Equal gem. GmbH zustindig. Das Motiv zur Griindung dieser Partnerschaft
bestand in der unbefriedigenden Ausbildungssituation in den Gesundheits- und Sozialbetreu-
ungsberufen. Diese Situation zu verdndern und mit neuen Losungsansétzen dem steigenden
Personalmangel zu entgegnen, war das gemeinsame Ziel aller beteiligten Mitglieder. Mit Au-
gust 2005 wurden die unterschiedlichen Forschungs- und Entwicklungsaktivititen abge-
schlossen. Die Endergebnisse aller sechs Module sind auf der Homepage www.berufsbilder.org
abrufbar.

Die Osterreichische Caritaszentrale setzte sich im Modul 4 zum Ziel, neue Zugangs-
moglichkeiten zu diesem Arbeitsmarkt fiir lebenserfahrene Personen zu entwickeln. Vor al-
lem Frauen sind vermehrt unter dieser Zielgruppe zu finden. Sie weisen in der Familien- und
Freiwilligenarbeit vielfiltige Erfahrung auf. Jedoch fehlt es ihnen — mangels Vereinbarkeit
mit ihrer jeweiligen Lebenssituation — an einschldgigen Ausbildungs- bzw. Berufsabschliis-
sen. Dies legt eine stirkere Beriicksichtigung dieser Vorkenntnisse in der Berufsorientierung,
in Umschulungs- und WeiterbildungsmaBnahmen sowie in berufsbegleitenden Ausbildun-
gen nahe.

Durch eine »Kompetenzbilanz« kénnen Potentiale von lebenserfahrenen Personen sicht-
bar und in Folge nutzbar gemacht werden. Neben dem SelbstbewufBtsein steigt die Motiva-

3 Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL, eine Férderprogramm der Européischen Union, soll innovative An-
sdtze zur Bekdmpfung von Ungleichheit und Diskriminierung am Arbeitsmarkt entwickeln.
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tion zum formellen Lernen. Dies erhoht die Bereitschaft fiir einen Wiedereinstieg, Umstieg
oder Spiteinstieg ins Erwerbsleben. Kommt die Kompetenzbilanz innerhalb einer Ausbil-
dung zur Anwendung, konnen neue Wege zur Erreichung von Berufsabschliissen beschrit-
ten werden.

Da die verschiedenen Instrumente zur Erfassung und Bewertung von informellem Lernen
und Erfahrungslernen in Osterreich noch wenig bekannt sind, legte das Modul 4 seinen Schwer-
punkt auf die »Anerkennung von nicht-formell erworbenen Kompetenzen«.

Zwischen Juni 2003 und August 2005 reichten die Aktivititen von der Grundlagenarbeit
iiber die Vernetzung mit relevanten Akteuren bis hin zur Vorbereitung, Durchfithrung und Do-
kumentation von Veranstaltungen. Mit der Tagung »Der Erfahrung einen Wert geben« und der
Veroffentlichung eines Endberichtes (inkl. Handlungsvorschldgen zur Gewinnung, Ausbildung
und Bindung von MitarbeiterInnen) wurde die Arbeit der Osterreichischen Caritaszentrale er-
folgreich abgeschlossen.

3 EQUAL-Veranstaltungen — Eine Nachlese

In Osterreich steckt die Diskussion iiber die Anerkennung von nicht-formell erworbenen Kom-
petenzen noch in der Anfangsphase. Die Tagung »Kompetenzbilanz«, der Pilotkurs »Arbeit
mit der Kompetenzbilanz«, das Seminar »Durch Lebenserfahrung beféhigt« und die Tagung
»Der Erfahrung einen Wert geben« leisteten dabei einen wesentlichen Beitrag zur Sensibili-
sierung und BewuBtseinsbildung. Diese Veranstaltungen gaben Raum fiir einen Wissenstrans-
fer — insbesondere aus der Schweiz — und regten die Implementierung der Kompetenzbilanz in
der Berufsorientierung, der Personalentwicklung sowie in den Ausbildungen der Gesundheits-
und Sozialberufe an.

3.1 Tagung »Kompetenzbilanz«

Am 24. November 2003 referierte Frau Elisabeth Hini* Ergebnisse einer Schweizer Studie iiber
das Qualifizierungspotential der Familien- und Freiwilligenarbeit. Dariiber hinaus prisentier-
te sie Methoden und Instrumente der individuellen Kompetenzbilanzierung sowie der Bewer-
tung durch Bildungsinstitutionen und Arbeitgeber. Hinweise und Empfehlungen fiir die Im-
plementierung der Instrumente in den Ausbildungen der Gesundheits- und Sozialberufe bildeten
den AbschluB ihres Vortrages.’

Im Vergleich zum Schweizer Status quo erliuterte Mag. Wolfgang Kellner, Ring Osterrei-
chischer Bildungswerke, seine Erfahrungen mit dem von ihm konzipierten »Kompetenz-Port-

4 Elisabeth Hini, Fachstelle UND — Familien- und Erwerbsarbeit fiir Manner und Frauen in Bern/Schweiz
(Infos unter www.und-online.ch).
5 Vgl. Projekt Sonnhalde Worb 1997; Elisabeth Héni 2002a, 2002b; Bernadette Kadishi 2001, 2002.
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folio fiir Freiwillige«. Mittels konkreter Beispiele aus dem Sozialbereich veranschaulichte er
das Instrument. Es zielt auf die systematische Erfassung, Bewertung und Dokumentation des
Kompetenzerwerbs im freiwilligen Engagement ab und ist aus methodischer Sicht als beglei-
tete Selbstbewertung angelegt.

Der Referent bestétige, da3 gerade sozial engagierte Frauen oftmals eine berufliche (Neu-)
Orientierung suchen. Die Auseinandersetzung mit ihren nicht-formell erworbenen Kompeten-

zen konnte sie zum Berufseinstieg motivieren.

3.2 Pilotkurs »Arbeit mit der Kompetenzbilanz«

Im Rahmen eines EU-Projektes nahmen erstmals MitarbeiterInnen des Caritasverbandes der
Erzdi6ézese Miinchen und Freising an der Erprobung einer Kompetenzbilanz teil. Neben Teil-
nehmerlnnen aus einer berufsbegleitenden Ausbildung zur Altenpflege arbeiteten Praxisanlei-
terinnen und kiinftige Fithrungskrifte in der Pflege an der Ausformulierung ihres eigenen Kom-
petenzprofils.” Angeregt durch diese positiven Erfahrungen wurde in Osterreich ein dhnlicher
Praxistest durchgefiihrt: Der vom Modul 4 (Osterreichische Caritaszentrale) in Kooperation
mit dem Modul 2 (Osterreichisches Rotes Kreuz) organisierte Pilotkurs » Arbeit mit der Kom-
petenzbilanz« fand am 15. Juni 2004 sowie am 13. Juli 2004 in Salzburg statt. Als Methode
wurde die Kompetenzbilanz der KAB Siiddeutschland und des Deutschen Jugendinstitutes
Miinchen gewiihlt.® Die Leitung des Kurses erfolgte durch Frau Christine Nusshart (Kifas, Miin-
chen).

Insgesamt beschéftigten sich zwolf MitarbeiterInnen aus der Alten-, Hospiz-, Familien- und
Behindertenarbeit mit der Erstellung eines personlichen Kompetenzprofils und den Mdglich-
keiten der Nutzung in der betrieblichen bzw. schulischen Praxis. Ziel war es einerseits, die Be-
deutung des informellen Lernens fiir das eigene Kompetenzniveau sichtbar zu machen. Ande-
rerseits sollte die Reflexion iiber die im Pflege- und Betreuungsbereich zentral erforderlichen
Schiisselkompetenzen angeregt werden.

Bemerkenswert war die hohe Bereitschaft der Teilnehmenden, sich intensiv auf die Kurs-
inhalte einzulassen. Ubereinstimmend waren sie der Meinung, daB ein derartiges Angebot in
der betrieblichen Personalentwicklung eingesetzt werden sollte. Mehr als die Hélfte der Teil-
nehmerlnnen wiinschte sich im Anschlufl ein MitarbeiterInnengespriach. Mittels einer schrift-
lichen Befragung wurde der Pilotkurs evaluiert und ein AbschluBbericht erstellt.’

Vgl. Wolfgang Kellner 2002, 2004.

Vgl. Gabriele Stark-Angermeier und Viola Treudler 2002.
KAB Siiddeutschland/Deutsches Jugendinstitut e.V. 2000.
Vgl. Christine Nusshart 2005.

O 003
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3.3 Seminar »Durch Lebenserfahrung befahigt«

Am 15. November 2004 wurde in Salzburg in Kooperation mit dem Modul 3 (Diakonie Oster-
reich) dieses Seminar veranstaltet. Frau Rosemarie Meiler vom Mittelschul- und Berufsbil-
dungsamt des Kantons Ziirich présentierte aktuelle Entwicklungen im Schweizer Validie-
rungsverfahren der Nachholbildung »Fachangestellte/r Gesundheit«:

Der Kanton Ziirich nimmt mit diesem Pilotvorhaben eine Vorreiterrolle ein und liefert ei-
nen Beitrag zur gesamtschweizerischen Bildungsentwicklung. In der Schweiz stehen — dhnlich
wie in Osterreich — die Ausbildungen in den Gesundheits- und Sozialberufen im Umbruch. Im
Zuge der umfassenden Reformen wurde der neue Beruf »Fachangestellte/r Gesundheit« ge-
schaffen. Neben dem allgemeinbildenden Unterricht gibt es folgende berufskundige Fachbe-
reiche: Pflege und Betreuung, Lebensumfeld und Alltagsgestaltung, Administration und Lo-
gistik sowie Medizinaltechnik. Die Ausbildung kann entweder als dreijéhrige Lehre (ab dem
16. Lebensjahr) oder als berufsbegleitende Ausbildungsform (= Nachholbildung) absolviert
werden.

Im Schweizer Gesundheitswesen gibt es eine bedeutende Anzahl von Personen, die bereits
in Institutionen Erfahrungen sammeln konnten, aber liber keinen bzw. einen unspezifischen Be-
rufsabschluf} verfiigen. Ein Validierungsverfahren fiir Umsteigende, Quer- und Wiedereinstei-
gende soll das Erreichen eines Berufsabschlusses erleichtern, indem eine darauf abgestimmte
modulare Nachholbildung angeboten wird. Das heift, jene Ausbildungsteile (=Module), fiir die
der Kompetenznachweis im Soll/Ist-Vergleich erbracht werden kann, miissen nicht mehr bzw.
nur mehr teilweise absolviert werden. Im Herbst 2005 starteten erstmals ca. 40 Personen mit
diese Ausbildungsvariante.

Bei der Entwicklung des Validierungsverfahrens kooperiert die ReBeGe-Projektleitung
(Mittelschul- und Berufsbildungsamt)!? eng mit dem Amt fiir Jugend und Berufsberatung des
Kantons Ziirich und der Berufsberatung Stadt Ziirich. Die »Personliche Anerkennung« (Selbst-
evaluierung) und ein Teil der »Institutionellen Anerkennung« (Fremdevaluierung) sind bei der
Berufsberatung angesiedelt. Der anschlieBende Gleichwertigkeitsnachweis und die Gleich-
wertigkeitsanerkennung (=Validierung der Kompetenzen) werden von einem eigens geschaf-
fenen Gremium sowie einer Qualitdtskommission durchgefiihrt. Bei der Umsetzung des Ver-
fahrens orientiert man sich an den Grundsitzen und Qualitdtsstandards des Vereins Valida.
Neben einer wissenschaftlichen Begleitung sind die verschiedensten Organisationen aus dem
Bereich der Bildung, der Arbeitswelt und der Behoérden in die Projektumsetzung eingebunden.
Dies ist fiir die Akzeptanz des Verfahrens von entscheidender Bedeutung.

Frau Rosemarie Meiler (Mittelschul- und Berufsbildungsamt) lieferte beim Seminar »Durch
Lebenserfahrung befahigt« einen Erfahrungsbericht {iber die beschriebenen Entwicklungsak-
tivitdten und den damit einhergehenden langwierigen UmsetzungsprozeB3. Es zeigte sich, da3
gerade der ProzeB in seiner Komplexitit und Dauer nicht unterschitzt werden darf. Die anwe-

10 Projekt »Reorganisation der Berufsbildung im Gesundheitswesen des Kanton Ziirich« (= Projekt ReBeGe).
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senden Ausbildungsexpertlnnen und MitarbeiterInnen aus den Non-Profit-Organisationen
konnten vielféltige Erkenntnisse iiber die notwendige ProzeBgestaltung sammeln. Es folgte ein
intensiver Diskurs iiber mogliche Chancen und Risiken derartiger Erleichterungen von Be-
rufsabschiissen. Die Présentation eines Osterreichischen Praktikums-Portfolios bereicherte den
Seminartag.'!

3.4 Tagung »Der Erfahrung einen Wert geben«

Die am 18. Mai 2005 vom AMS Osterreich, dem sozialwissenschaftlichen Forschungsinstitut
abif sowie dem Modul 4 (Caritas Osterreich) veranstaltete Tagung diente dem »Mainstreaming«
und der Sicherung der Nachhaltigkeit. Rund 120 Besucherlnnen aus dem Ausbildungs- und
NPO-Bereich, aus Ministerien und den Interessenvertretungen sorgten dafiir, daf3 dieses Ziel
erreicht wurde.

Die Entwicklungen in den meisten europdischen Staaten zeigen, daf3 vielfdltige Anstren-
gungen in Richtung Anerkennung von nicht-formell erworbenen Kompetenzen gemacht wer-
den. Mit der Implementierung eines Validierungsverfahrens innerhalb einer berufsbegleiten-
den Ausbildung im Gesundheitsbereich nimmt der Kanton Ziirich (Schweiz) eine europdische
Vorreiterrolle ein. Durch die Tagung konnte auf diese europdische Dimension aufmerksam ge-
macht und die Qualitéitsfrage in den Vordergrund gestellt werden. Daneben hatten die Teil-
nehmenden Gelegenheit, einen Einblick in die Praxis Osterreichischer Projekte zu erlangen.

4 EQUAL-Ergebnisse

4.1 Endbericht des Modul 4

Der Endbericht ist eine Zusammenstellung der im Projekt gemachten Literatur- und Internet-
recherchen sowie aller Veranstaltungsinhalte.

In einem ersten Teil werden Zugangswege und Zugangsgruppen in die Gesundheits- und
Sozialberufe (inkl. Fallbeispiele) skizziert und zentrale Begrifflichkeiten definiert. Es folgen
Erlduterungen zu aktuellen Entwicklungen in den Berufsbildungssystemen verschiedener eu-
ropdischer Lander. Die Anerkennung informeller Lernleistungen gewinnt europaweit an Be-
deutung. Vor allem ein akuter Arbeitskrdftemangel in spezifischen Branchen fordert eine Ab-
weichung von geforderten formalen Ausbildungsabschliissen.

Das néchste Kapitel informiert iiber den Entwicklungsproze3 im Modul 4. Aufgrund der
zentralen Bedeutung wird im Anschluf3 das Schweizer System der Anerkennung nicht-formell
erworbener Kompetenzen vorgestellt.

11 Vgl. Winkler Ruedi 2002, Christine Riegler 2005.
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Eine Auswahl von vier Instrumenten, die zur Kompetenzbilanzierung herangezogen wer-
den koénnen, gibt einen kurzen Einblick in die bestehende methodische Vielfalt.

Das Kernstiick des Berichtes bilden verschiedenste Anwendungsmdoglichkeiten und An-
wendungsbeispiele aus dem Gesundheits- und Sozialbereich. Aufgrund der gegebenen Rah-
menbedingungen wurde primér auf den deutschsprachigen Raum Bezug genommen.

Mit einer kritischen Auseinandersetzung zu Chancen und Risiken der Kompetenzerfas-
sung in der Berufsorientierung, in der Personalentwicklung und im Ausbildungsbereich soll
zur Diskussion anregt werden. Kurzfristige, mittel- und langfristige Handlungsvorschliage
zur Gewinnung, Ausbildung und Bindung von MitarbeiterInnen in den Gesundheits- und So-
zialen Diensten runden den Endbericht ab. Ausfiihrliche Literaturangaben, Kontaktadressen
und Links sind dem Anhang zu entnehmen und regen zu einer vertiefenden Auseinanderset-

zung an.

4.2 Handlungsvorschlage?

Aufgrund der zentralen Bedeutung werden einige Vorschliage bzw. Empfehlungen aus dem End-
bericht kurz erldutert:

4.2.1 Neue Angebote in der Berufsorientierung und Berufsberatung
Die Einfiihrung der Kompetenzbilanz in die Berufsorientierung und Berufsberatung stellt eine
sinnvolle Vertiefung des arbeitsmarktpolitischen Instrumentariums dar. Sie sollte in enger Ab-
stimmung mit den relevanten Ausbildungsinstitutionen und Arbeitgebern erfolgen. Es emp-
fiehlt sich, derartige Angebote fiir alle potentiellen UmsteigerInnen, Quer- und Spéteinsteiger-
Innen zu entwickeln und diese nicht an einen AMS-Leistungsbezug zu kniipfen. Zu den
Zielgruppen zéhlen insbesondere Frauen, Zivildiener bzw. AbsolventInnen eines freiwilligen
sozialen Jahres, Ehrenamtliche und pflegende Angehérige. Gerade Ehrenamtliche und pflegende
Angehorige zdhlen zur Gruppe der »Entmutigten« oder »marginalisierten« Personen (= »stil-
le« Arbeitskriftereserve) und brauchen spezifische Beratungsangebote.

Erfahrungen aus dem Projekt »Kompetenz-Portfolio fiir Freiwillige« bestdtigen, daf3 sozi-
al engagierte Ehrenamtliche oftmals eine berufliche (Neu-)Orientierung suchen. Eine gezielte
Berufsberatung im Anschluf3 an einen Portfolio-Proze3 konnte zur Aufnahme einer Ausbildung
bewegen. Weiters sollte eine Wiedereinstiegsberatung fiir pflegende Angehorige entwickelt
werden, die auf ihre erworbenen Kompetenzen Riicksicht nimmt. Im Zuge der Nachbetreuung
bei einer Beratungsstelle fiir pflegende Angehorige kénnten — ausgehend von einer Selbstbe-
wertung der eigenen Kompetenzen — neue berufliche Perspektiven entwickelt und in Angriff

genommen werden

12 Vgl. Christine Riegler 2005.
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4.2.2 Einsatz der Kompetenzbilanz in der Personalentwicklung

Ein Kontakthalteprogramm ist ein koordiniertes Biindel an Maflnahmen, das MitarbeiterIn-
nen in der Familienphase einen Kontakt zum Beruf erméglicht. Es sollte Fortbildungsange-
bote zur Personlichkeitsbildung beinhalten, wie z.B. die Arbeit am eigenen Kompetenzpro-
fil. Dies fordert den Wiedereinstieg und fiihrt zu einer optimalen Wiedereingliederung ins
Unternehmen.

Die Erstellung eines Kompetenzprofils wirkt generell motivierend. MitarbeiterInnen wer-
den zu einer Hoherqualifizierung angeregt bzw. hinsichtlich der Entscheidungsfindung zu ei-
ner solchen bestirkt (z. B. Aufschulung zum Diplomierten Pflegepersonal). Neben der Auswahl
von TeilnehmerInnen fiir SchulungsmaBnahmen kann die Methode in der Personalentwicklung
auch zur Selektion von potentiellen Fiihrungskriften eingesetzt werden.

4.2.3 Neue Anrechnungsmoglichkeiten in den Sozialbetreuungs-
berufen

Innerhalb der Soziallehranstalten gibt es bereits jetzt — in eingeschriankter Weise — Mdglich-
keiten, SchiilerInnen unter bestimmten Voraussetzungen von Pflichtgegenstdnden und Prakti-
ka zu befreien. Zur Forderung von lebenserfahrenen Personen sollten diese Spielrdume voll ge-
niitzt werden. Im Zusammenhang mit der » Vereinbarung gemaf3 Art. 15a B-VG zwischen dem
Bund und den Léndern iiber die Sozialbetreuungsberufe« ist zu erwarten, daf} derartige An-
rechnungsanfragen quantitativ zunehmen und auch aufwendiger zu bearbeiten sein werden. Im
(Sozial-)Schulwesen sollte daher eine individuelle (Aus-)Bildungsberatung eingefiihrt werden,
welche eine angemessene Beriicksichtigung nicht-formell erworbener Kompetenzen impliziert.
Der Kompetenzbilanz wird in diesem Zusammenhang eine groe Bedeutung beigemessen. Zur
konkreten Konzeption bzw. Umsetzung an den Schulen wird seitens des Modul 3 (Diakonie
Osterreich) und des Modul 4 (OCZ) die Bildung einer ExpertInnen-Arbeitsgruppe empfohlen. '3
Ausdriicklich sei hierbei auf die wichtigen Vorarbeiten bzw. Diskussionen verwiesen, welche
im Rahmen der Tagungen »Durch Lebenserfahrung befahigt« sowie »Der Erfahrung einen Wert
geben« stattgefunden haben.

4.2.4 Durchfithrung von Pilotprojekten

Bei den Ausbildungen der Gesundheits- und Sozialberufe ist die Notwendigkeit des Sichtbar-
machens und Anerkennens vom Erfahrungslernen relativ grof3. Die sich vollziehenden Um-
briiche innerhalb der Ausbildungslandschaft bieten eine Chance fiir die Erprobung innovativer
Ansitze. Fiir die 6sterreichische Situation empfiehlt es sich, Lehren aus der modularen Nach-
holbildung »Fachangestellte/r Gesundheit« zu ziehen. Anhand von gut vorbereiteten Pilotpro-
jekten, welche wissenschaftlich begleitet und evaluiert werden, sollten auch in Osterreich Auf-
nahme- oder Validierungsverfahren entwickelt und in der Praxis erprobt werden. Die damit
verbundenen Herausforderungen sind betrachtlich und kdnnen zum einen als methodologisch

13 Vgl. Karl Winding/Waltraud Kovacic (2005): Endbericht Modul 3, Seite 16-22.
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und zum anderen als politisch/institutionell definiert werden. Die Durchfithrung derartiger
Pilotvorhaben sollte daher von oberster Stelle gefordert werden.

4.2.5 Rechtliche Grundlagen bzw. Rahmenbedingungen

Laut Ruedi Winkler'* fordert eine Anerkennung von nicht-formell erworbenen Kompetenzen
»(...) die Gleichstellung der Geschlechter und ist Ausdruck einer vorausschauenden und ge-
samtheitlich betrachteten Bildungs-, Gesellschafts- und Wirtschaftspolitik«.

Langfristig ist die Schaffung der rechtlichen Rahmenbedingungen fiir den Aufbau eines
derartigen Systems und die Integration in das bestehende (Berufs-)Bildungssystem von-
noten. Es handelt sich hierbei um ein » Generationenprojekt«, das trotz der zahlreichen Span-
nungsfelder, Herausforderungen und knappen Ressourcen in Angriff genommen werden
sollte.

5 Fazit und Appell

Die EU-Gemeinschaftsinitiative EQUAL eroffnet ein »Experimentierfeld« fiir neue Ideen und
Konzepte. Angesichts knapper Ressourcen im Bereich der aktiven Arbeitsmarktpolitik werden
hier in groBziigiger Weise nationale und EU-Gelder fiir Innovationen bereitgestellt. Es gilt, die
damit verbundenen Chancen tatsichlich zu niitzen.

Das Modul 4 wurde seinen Anforderungen gerecht, indem es sich mit dem Thema der »Kom-
petenzbilanz« in einem in Osterreich einzigartigen Kontext beschiftigte —nimlich in jenem des
Gesundheits- und Sozialbereiches. Die durchgefiihrten Veranstaltungen bewirkten jene Ver-
netzung unter den Akteuren, die in EQUAL als Zielsetzung formuliert wurde. Ebenso konnte
der Auftrag zur Verbreitung der Ergebnisse erfiillt werden.

Zur Sicherung der Nachhaltigkeit sind AuftragnehmerInnen sowie Auftraggeberlnnen in
gleicher Weise verantwortlich. Nun liegt es vor allem an den Zustdndigen der verschiedensten
politischen Ebenen, diese Konzepte aufzugreifen und fiir die Praxis wirksam werden zu lassen.
Der Sinnhaftigkeit der Gemeinschaftsinitative ist erst geniige getan, wenn tatsiachlich Arbeit-
suchende, Umsteigende und Auszubildende von den Ergebnissen profitieren konnen.
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7 Kontaktstellen und Kontaktpersonen

OSTERREICH

Verband Osterreichischer Volksbildungswerke in Kooperation mit
der Servicestelle Freiwillige

Kontakt: Mag. Wolfgang Kellner

E-Mail: office@volksbildungswerke.org

Internet: www.volksbildungswerke.org , www.kompetenz-portfolio.at

Kompetenzanerkennungszentrum der Volkshochschule Linz
(KOMPAZ)

Kontakt: Mag. Elke Schildberger

E-Mail: elke.schildberger@mag.linz.at,

Internet: www.linz.at/vhs, www.kompetenzprofil.at

Zukunftszentrum Tirol — Projekt Kompetenzenbilanz
Kontakt: Barbara Peyrer
E-Mail: info@zukunftszentrum.at, barbara.peyrer@zukunftszentrum.at

Internet: www.zukunftszentrum.at

Verein Projekt Integrationshaus — EQUAL-EP »Qualifikation stérkt«,
Sprach- und Qualifiaktionsporfolio fiir Migrantinnen und Fliichtlinge
Kontakt: Verena Plutzar bzw. Ilse Haslinger

E-Mail: office@integrationshaus.at

Internet: www.integrationshaus.at

Biiro fiir Entwicklung im Ehrenamt
Kontakt: Hildegund Morgan/Dr. Martina Wieser
E-Mail: office@h-c.or.at

Internet: www.h-c.or.at
BIFO — Berufs- und Bildungsinformation Vorarlberg

E-Mail: bifoinfo@bifo.at
Internet: www.bifo.at
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DEUTSCHLAND

CeKom GmbH — Zentrum fiir Kompetenzbilanzierung
Kontakt: Prof. Dr. Volker Heyse

E-Mail: info@cekom-gmbh.de

Internet: www.cekom-deutschland.de

Kifas gGMBH — Kab-Institut fiir Fortbildung und angewandte
Sozialethik

Kontakt: Frau Christine Nusshart

E-Mail: christine.nusshart@kifas.org

Internet: www.kifas.org

Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen

Kontakt: Herr Dr. Thomas Lang-von Wins

Institut fiir Organisations- und Wirtschaftspsychologie, AG fiir angewandte Personalforschung
E-Mail: lvw@perform-muenchen.de

Internet: www.perform-muenchen.de

Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen
Kontakt: Herr Prof. Dr. Dr. Lutz von Rosenstiel
Institut fiir Organisations- und Wirtschaftspsychologie

Internet: www.uni-muenchen.de

Humboldt Universitét Berlin

Kontakt: Prof. Dr. John Erpenbeck

Bereichsleiter Grundlagenforschung der AG betriebliche Weiterbildungsforschung e.V.
E-Mail: john.erpenbeck@gmx.de

Lernende Region Bodensee — Orientierungs- und Kompetenz-
beratung

Internet: www.lernsee.de

SCHWEIZ

EFFE — Espace Femmes-Formation-Emploi

Kontakt: Frau Maja Liischer sowie Frau Monica Ehrenzeller (deutschsprachig)

E-Mail: effe@bluewin.ch
Internet: www.effe.ch
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BFF — Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule
Abteilung Weiterbildung
E-Mail: wb.bff@bern.ch
Internet: www.bffbern.ch

bse — Berner Seminar fiir Erwachsenenbildung
E-Mail: bse@swissonline.ch

Internet: www.bseinfo.ch

Gesellschaft CH-Q
E-Mail: info@ch-q.ch
Internet: www.ch-q.ch

Fachstelle UND - Familien- und Erwerbsarbeit fiir Médnner und
Frauen

Anlaufstellen in Luzern, Basel, Ziirich und Bern

Kontakt: Elisabeth Hani (deutschsprachig)

E-Mail: info@und-online.ch, haeni@und-online.ch

Internet: www.und-online.ch

Bernadette Kadishi — Personalentwicklung und Organisations-
beratung
E-Mail: bernadette.kadishi@bluewin.ch

Ruedi Winkler — Personal- und Organisationsentwicklung
E-Mail: mail@ruediwinkler.ch

Internet: www.ruediwinkler.ch, www.valida.ch

Amt fiir Jugend und Berufsberatung Kanton Ziirich
Kontakt: Nadja Pfister
E-Mail: nadja.pister@bid.zh.ch

Laufbahnberatung Stadt Ziirich
Kontakt: Priska Fritsche
E-Mail: priska.fritsche@bbz.stzh.ch

Schweizerisches Rotes Kreuz — Department Berufsbildung

Kontakt: Gertrude Hagen
E-Mail: gertrude.hagen@berufsbildung-srk.ch
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Caritas Schweiz
Kontakt: Monique Paccolat
E-Mail: mpaccolat@caritas.ch

ITALIEN

Deutsches Schulamt — Projektbiiro KOM(petenzen)PASS und
Orientierungspéddagogik

Kontakt: Frau Dr. Eva Brunnbauer

E-Mail: Eva.Brunnbauer@schule.suedtirol.it

Internet: www.schule.suedtirol.it/landesschulamt/kompass
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Wolfgang Kellner'
Kompetenzentwicklung und Engagement:
Das Kompetenz-Portfolio der Bildungswerke

1 Der Ring Osterreichischer Bildungswerke und
das Kompetenz-Portfolio fur Freiwillige

Der Ring Osterreichischer Bildungswerke, ein Dachverband fiir Institutionen der Erwachse-
nenbildung, hat in EU-Projekten und in vielféltigen Kooperationen ein Kompetenz-Portfo-
lio fiir Freiwillige/ Ehrenamtliche entwickelt, erprobt und eingefiihrt. Mit diesem werden die
im Freiwilligen Engagement/Ehrenamt erworbenen Kompetenzen erkundet, bewuflt ge-
macht, systematisiert und schlieBlich dokumentiert, damit sie gezielt fiir die personliche
Weiterentwicklung und Weiterbildungsplanung, fiir Bewerbungen am Arbeitsmarkt, fiir per-
sonliche Neuorientierungen im Freiwilligen Engagement usw. genutzt werden konnen. Der
Ring startete diese Initiative im und fiir den Freiwilligenbereich, da seine Mitgliedsorgani-
sationen, wie z.B. die Volksbildungswerke und die Evangelischen Bildungswerke, ihre Bil-
dungsarbeit vorwiegend auf freiwilliger Basis leisten — mit ca. 6.000 Freiwilligen Oster-
reichweit. Ein weiteres Charakteristikum der Ring-Mitgliedsorganisationen ist ihre
Ausrichtung auf Entwicklungsprozesse in Gemeinden und Regionen (Gemeinwesenarbeit,
Orts- und Regionalentwicklung usw.) — mit iiber 1.000 lokalen Bildungswerken. Als Insti-
tutionen der allgemeinen Erwachsenenbildung sind die Ring-Mitgliedsorganisationen aber
vor allem Anbieter in allen géngigen Bereichen allgemeiner Bildung: Sprachen, Zweiter Bil-
dungsweg, Personlichkeitsbildung, Politische Bildung, Neue Medien, Kulturelle Bildung, Ge-
sundheitsbildung usw. Als Erwachsenenbildungsorganisation im Freiwilligenbereich sah es
der Ring als besondere Herausforderung, sich mit Prozessen des Lernens und der Kompe-
tenzentwicklung im gesamten Freiwilligenbereich zu befassen, so zundchst im EU-Sokrates
Projekt »Informelles Lernen im Freiwilligen Engagement« (1997-2000), dann im Ziel-3-Pro-
jekt des Europdischen Sozialfonds »Kompetenzentwicklung im Freiwilligen Engagement«
(2003-2005).

1 Wolfgang Kellner ist Leiter des Bildungs- und Projektmanagements im Verband Osterreichischer Volks-
bildungswerke und mafBigeblich an der Entwicklung von Kompetenz-Portfolios fiir Freiwillige im Rahmen
der EU-Projekte »Lernort Freiwilliges Engagement«, »Kompetenzentwicklung im Freiwilligen Engage-
ment« und »Assesssing Voluntary Experiences in a Professional Perspective« beteiligt (E-Mail: w.kell-
ner@volksbildungswerke.org, Internet: www.kompetenz-portfolio.at).
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2 Aktive Birgerschaft und Beschaftigungsfiahigkeit

Das Projekt startete mit dem etwas umsténdlich klingenden offiziellen Titel »Biirgerschaftli-
ches Handeln und gemeinwesenorientierte Erwachsenenbildung: Schnittstellen zwischen for-
mellen und informellen Lernprozessen«. Neuartig war bei diesem Projekt die Bezugnahme auf
informelles Lernen, es wurde gleichsam neu entdeckt — aber als eine immer schon relevante Di-
mension der Bildungsarbeit der Bildungswerke: Eingefiihrte Leitkonzepte wie » Alltagslernenc,
»Erfahrungslernen«, »Lernen beim lokalen Engagement« usw. gewannen dabei einen neuen
Kontext. Zentrale Anregungen hierzu lieferten das 1995 erschienene »Weil3buch zur allge-
meinen und beruflichen Bildung« der Europdische Kommission (Briissel/Luxemburg 1995)
und die 1996 unter dem Titel »Das lebenslange Lernen« erschienenen »Leitlinien einer mo-
dernen Bildungspolitik« von Giinther Dohmen.? Die zentrale inhaltliche Orientierung im So-
krates-Projekt bezog sich zundchst auf die genannten Schwerpunkte der Bildungswerke »Lo-
kale und regionale Entwicklung« und »Lernen beim lokalen Engagement« auf politisches
Lernen. Erwartet wurden u.a. Neuorientierungen fiir die politische Bildung: Bezugspunkte da-
bei waren die Citizenship-Ziele in EU-Programmen und die aktuellen Diskussionen {iber zi-
vilgesellschaftliches und biirgerschaftliches Handeln. Der forcierte transnationale Austausch
und die Auseinandersetzung mit den Entwicklungsperspektiven des Projektes lieen die Citi-
zenship-Perspektive immer mehr in den Hintergrund treten (wir bezweifelten das 6ffentliche
Interesse). In den Vordergrund trat die Employability-Perspektive, also die Ausrichtung auf die
sogenannte »Beschiftigungsfahigkeit«. Im »Glossar zur Weiterbildung in der Européischen
Union« wird »Beschéftigungsfahigkeit« folgendermallen bestimmt: »Die Gesamtheit der Vor-
aussetzungen, die ein Mensch benétigt, um einen Arbeitsplatz zu finden bzw. zu behalten. Im
bildungspolitischen Kontext wird damit insbesondere das Vorhandensein entsprechender
Kenntnisse und Kompetenzen bezeichnet. Die Férderung der individuellen Beschiftigungsfa-
higkeit durch (Weiter-)Bildung ist eines der zentralen programmatischen Ziele der EU-Bil-
dungspolitik«.? So verlagerte sich die Projektausrichtung auf Kompetenzkonzepte. Diese Ak-
zentverschiebung (oder Wende) wurde zunéchst von beteiligten ErwachsenenbildnerInnen mit
viel Befremden aufgenommen: Kritisiert wurde, dafl dabei der politische Ansatz nicht nur auf-
gegeben worden sei, er sei vielmehr »verraten« worden, ndmlich an eine angeblich neolibera-
le Employability-Ausrichtung. Auch die Bezugnahme auf Portfolio-Methoden evozierte Mif3-
trauen. »Portfolio« ist eine im deutschsprachigen Bildungs- und im Freiwilligenbereich bis jetzt
noch wenig gebriuchliche Bezeichnung bzw. Methode. Die Bezeichnung 16st noch hiufig Be-
fremden aus, nicht zuletzt die Bedeutungsverbindung mit dem Vermdgenspapiere-Portfolio aus
dem Bankenwesen. Aber dieses 146t sich durchaus auf das Kompetenz-Portfolio libertragen:
eine Sammelmappe mit Dokumenten {iber das eigene »Handlungs-Vermdgeng, tiber die im Frei-
willigen Engagement erworbenen Kompetenzen.

2 Vgl. Giinther Dohmen 1996.
3 Mark Bechtel u.a. 2005, Seite 131.
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3 Die Portfolio-Methode der Bildungswerke:
Begleitete Selbstbewertung

Das Kompetenz-Portfolio fiir Freiwillige des Ringes Osterreichischer Bildungswerke zielt auf
die systematische Erfassung, Bewertung und Dokumentation des Kompetenzerwerbs im Frei-
willigen Engagement. Aus methodischer Sicht ist das Kompetenz-Portfolio als begleitete
Selbstbewertung angelegt. Das heif3it: Die Freiwilligen erstellen ihr Portfolio bzw. bewerten
ihren Kompetenzerwerb im Rahmen eines mehrphasigen Lernprozesses und werden dabei je
nach Bedarfvon qualifizierten LernbegleiterInnen (Portfolio-BegleiterInnen) unterstiitzt. Port-
folio-BegleiterInnen sind hauptberuflich oder ehrenamtlich titige ErwachsenenbildnerInnen
aus den beteiligten Ring-Teilorganisationen mit Erfahrungen im oder mit dem Freiwilligen-
bereich, die den Zertifikationslehrgang fiir Portfolio-Begleitung des Ringes Osterreichischer
Bildungswerke erfolgreich abgeschlossen haben. Angeboten wird die Portfolio-Begleitung als
Einzelgespriach oder im Rahmen eines Gruppenprozesses (Kompetenz-Workshop). Kernstiick
des Portfolio-Prozesses ist das sogenannte »Kompetenz-Gespriach«, das anhand eines Ge-
spriachsleitfadens und unter Zuhilfenahme von Fragebdgen und Checklisten als Einzel- oder
Kleingruppengesprich gefiihrt wird. Die Konzeption des Portfolio-Prozesses ist das Ergebnis
der o.g. transnationalen Entwicklungsarbeit im EU-Sokrates-Programm, der Kooperationen
mit Freiwilligenverbédnden und Unternehmen und einer umfanglichen Testphase. Der Ablauf
des Portfolio-Prozesses umfafit im Kern folgende drei Teile: das Kompetenz-Gesprich, die
Vorauswertung und schlieBlich die eigenstdndige Fertigstellung der Portfolios durch die Frei-
willigen.

3.1 Kompetenz-Gesprach

Das Kompetenz-Gesprich, das Kernstiick des Portfolio-Prozesses, ist sowohl beim Einzel-
Portfolio als auch beim Kleingruppengesprich im Rahmen des Kompetenz-Workshops die
am meisten motivierende Phase des Portfolio-Prozesses, und zwar sowohl fiir die Freiwil-
ligen als auch die BegleiterInnen. Es ereignet sich fast automatisch ein Moment von Kleists
»allméhlicher Verfertigung der Gedanken beim Sprechen«. Viele Freiwillige bestitigen,
noch nie so umfianglich und systematisch iiber ihr Engagement gesprochen zu haben. Es ist
fiir die Portfolio-BegleiterInnen immer wieder erstaunlich, wieviel Erkenntnisgewinn iiber
den vor allem informellen Kompetenzerwerb innerhalb eines zweistiindigen Gespréches
moglich ist. Es ist immer ein Stiick »Kunst der Begleitung«, die im Gesprich entstandene
Motivation und Kraft auch fiir den oft anstrengenden ProzeB der Ubersetzung in Kompe-
tenzbegriffe und die Kompetenzbeschreibungen zu bewahren. Das Kompetenz-Gesprich be-
ansprucht beim Einzel-Portfolio ca. zwei Stunden, im Rahmen des Kompetenz-Workshops
ca. zweimal eineinhalb Stunden, wobei eine der beiden Einheiten von Portfolio-Begleiter-

Innen moderiert wird.
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3.2 Vorauswertung

Die anschlieende Vorauswertung wird beim Einzel-Portfolio eigensténdig von den Portfolio-Be-
gleiterInnen durchgefiihrt und dann den Freiwilligen im Sinne eines Vorschlages zur Weiterbear-
beitung und Fertigstellung zugesandt. Im Rahmen des Kompetenz-Workshops erfolgt die Vor-
auswertung in moderierten Kleingruppen. Besonders ergiebig ist es, wenn sich im Rahmen der
Kleingruppenarbeit die Freiwilligen bei den Kompetenzbenennungen und Kompetenzbeschrei-
bungen wechselseitig unterstiitzen. Beim Einzel-Portfolio ist es besonders wichtig, dafl die Be-
gleiterInnen den Vorschlagscharakter der Tatigkeitsportrait-Skizzen und Kompetenzprofil-Skiz-
zen deutlich machen. Dies gelingt u. a. durch eine nur fragmentarisch-schlagwortartige Ausfiihrung,
durch das Anfiihren mehrerer alternativer Vorschlédge fiir Kompetenzbenennungen und Kompe-
tenzbeschreibungen, durch das Anbieten guter Arbeitsunterlagen usw. Wobei die Vorauswertung
idealerweise ohnehin eine Art Selbstbegegnung fiir die Freiwilligen darstellt, da sie ja eine Mate-
rialsammlung bzw. Materialanordnung darstellt, die weitgehend aus den von den BegleiterInnen
notierten Aussagen der Freiwilligen und aus den Fragebogenauswertungen zusammengesetzt ist.
Ergebnisse der Vorauswertung sind jeweils eine Skizze des Tétigkeitsportraits und eine Skizze des
personlichen Kompetenzprofils. Die Fertigstellung des Portfolios erfolgt durch die Freiwilligen
selbst, wobei ihnen je nach Bedarf Materialien (z. B. Kompetenzlisten mit Erlduterungen) und die
weitere Unterstiitzung durch ihre Portfolio-BegleiterInnen angeboten werden, so vor allem fiir Dis-
kussionen per Telefon und/oder E-Mail. Bei Bedarf kann unmittelbar nach der Fertigstellung des
Portfolios bzw. innerhalb eines vereinbarten Zeitraumes ein Kompetenznachweis fiir Bewerbun-
gen gemeinsam mit dem/der Portfolio-BegleiterIn erstellt werden. Dieser stellt eine auf das Be-
werbungsziel ausgerichtete Kurzfassung des Portfolios im Umfang von zwei Seiten dar. Die Fer-
tigstellung des Portfolios durch die Freiwilligen verlduft bisher mit einem sehr unterschiedlichen
Begleitbedarf und mit einem relativ unterschiedlichen Grad an Eigenstandigkeit seitens der Frei-
willigen. Die »Extremwerte« sind ein Ringen um jedes Wort seitens der Freiwilligen einerseits und
das bloe Ergénzen oder Ausformulieren der Vorauswertung andererseits. Im gesamten Portfolio-
Prozef} gilt es, mit Nachdruck zu vermitteln, daf3 das Portfolio unbedingt die »Handschrift« der
Portfolio-ErstellerInnen tragen muf, was in den meisten Féllen auch gelingt.

3.3 Kompetenz-Workshop

Der Kompetenz-Workshop ist — wie oben schon erwdhnt — ein Angebot zum Entwerfen des
personlichen Portfolios im Rahmen eines von Portfolio-Begleiterlnnen moderierten Gruppen-
prozesses. Der Workshop kann sowohl von Freiwilligen aus unterschiedlichen Bereichen als
auch fiir einzelne Vereine oder Initiativen genutzt werden. In einem Wechselspiel von kurzen
Erlduterungen und Kleingruppenarbeit erfolgt die gemeinsame Erkundung und Beschreibung
des Kompetenzerwerbs. Ziel ist das Kennenlernen der Portfolio-Methode und die Erstellung
eines Entwurfes fiir das eigene Kompetenz-Portfolio, das dann eigenstdndig — mit oder ohne
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Begleitung — fertiggestellt werden kann. Gruppen aus einer einzelnen Organisation kdnnen da-
riiber hinaus ein Kompetenzprofil fiir ihren Verein oder ihre Initiative skizzieren. Der Work-
shop besteht aus den drei Modulen »Geschichten«, » Aktivitdten« und »Kompetenzen« bzw.
»Erzéhlen«, »Sammeln«, »Bestimmen und Beschreiben, die jeweils mindestens zweieinhalb
Stunden beanspruchen und auf eine oder mehrere Veranstaltung(en) verteilt werden kénnen.
Fiir die Fertigstellung des Portfolios und/oder eines Kompetenznachweises fiir Bewerbungen
stehen tiber die Workshop-Veranstaltung(en) hinaus Portfolio-BegleiterInnen zur Verfligung.
Das Modul 1 »Geschichten« befaf3t sich mit dem Austausch und Dokumentieren der eigenen
Freiwilligen-Geschichte(n), das Modul 2 » Aktivitaten« befalt sich mit dem Sammeln und Sy-
stematisieren von Aktivitdten, und das Modul 3 »Kompetenzen« befaf3t sich mit dem Bestim-
men und Beschreiben der Kompetenzen. Die Grade der Ausarbeitung der Portfolio-Entwiirfe
innerhalb der Workshops fallen von Workshop zu Workshop sehr unterschiedlich aus.

Die Ausbildung von Portfolio-BegleiterInnen erfolgt {iber ein modulares Ausbildungsan-
gebot. Zielgruppe fiir die Ausbildung sind Erwachsenenbildnerlnnen mit Erfahrungen im Frei-
willigenbereich. »Erfahrungen im Freiwilligenbereich« meint, daf sie selbst als Freiwillige ta-
tig sind/waren oder im Rahmen der Bildungsarbeit mit der Beratung und/oder Begleitung von
Freiwilligen befalit sind/waren. Der Lehrgang umfalit drei zweitdgige Workshops (mit Zu-
satzangeboten nach Bedarf), die Erstellung eines eigenen Kompetenz-Portfolios (mit oder oh-
ne Begleitung) und die Begleitung von mindestens fiinf Portfolio-Erstellungen. Damit besteht
der Hauptteil der Ausbildung aus Formen des selbstorganisierten Lernens. Die Ausbildungs-
module bestehen jeweils zu einem Drittel aus (1) inhaltlichen Inputs zu den Themen »Der Frei-
willigensektor: Strukturen und Entwicklungstrends«, »Lernen und Kompetenzentwicklung,
»Validierung informeller Lernprozesse«, (2) aus praktischen Ubungen (Portfolio-Prozesse
durchspielen) und (3) aus der gemeinsamen Analyse von Probe-Portfolios aus Begleitprozes-
sen der AusbildungsteilnehmerInnen. Die Ausbildungs- und Begleiterfahrungen sowie der Blick
auf allgemeine Methodentrends innerhalb der Erwachsenenbildung lassen erkennen, daf Port-
folio-BegleiterInnen sich gleichzeitig fiir das weite und boomende erwachsenenpidagogische
Tétigkeitsfeld der Lernbegleitung qualifizieren.

4 Kompetenz-Portfolio und Kompetenznachweis

Das Kompetenz-Portfolio ist eine Mappe, die fiinf bis acht Seiten umfaft und sich auf fiinf Ab-

schnitte verteilt:

* Angaben zur Person und zur Freiwilligenarbeit;

» Auflistung der fiir die Freiwilligenarbeit wichtigen Ausbildungen, Weiterbildungsmaf3-
nahmen und anderen Aktivititen;

« Tatigkeitsportrait;

» Personliches Kompetenzprofil;

* Aktionsplan.
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4.1 Angaben zur Person und zur Freiwilligenarbeit

Die Angaben zur Person und zum Freiwilligen Engagement prasentieren die Art und den Um-
fang des Engagements und erscheinen zunéchst als bloe Formalitdt. Es zeigte sich aber be-
reits wihrend der Testphase des Portfolios, daf} viele Freiwillige dem tatsdchlichen Zeitauf-
wand fiir ihr Engagement bisher sehr wenig Aufmerksamkeit zukommen lieen. So erzwingt
die lapidar erscheinende Frage nach dem Zeitumfang und der Zeitstruktur des Engagements
héufig ein erstmaliges »Nachrechnen« und fiihrt nicht selten zu grofer Verwunderung iiber
den tatsdchlichen Zeitaufwand fiir die Freiwilligenarbeit. So ergeben sich schon beim Eintritt
in den Portfolio-Prozel Fragen nach dem eigentlich wiinschenswerten Aufwand fiir das En-
gagement oder Wiinsche nach Akzentverschiebungen bei der zeitlichen Organisation des En-
gagements.

4.2 Auflistung der fiir die Freiwilligenarbeit wichtigen
Ausbildungen, WeiterbildungsmaBnahmen und
anderen Aktivitdaten

Die Auflistung jener Ausbildungen, WeiterbildungsmaBinahmen und anderen Tatigkeiten, die
fiir die Freiwilligenarbeit von Bedeutung sind oder waren, enthélt auch eine Spalte, wo die Fa-
higkeiten und Kenntnisse genannt werden, die jeweils erworben bzw. entwickelt worden oder
zum Tragen gekommen sind. Neben der Auflistung von Kursen oder Seminaren, die unmittel-
bar auf die Freiwilligenarbeit bezogen sind, 14dt das Kriterium »Von Bedeutung waren oder
sind« dazu ein, die Gesamtheit der eigenen Tétigkeiten in Relation auf die Freiwilligenarbeit
zu betrachten. Fiir die meisten Freiwilligen wird dadurch das »Eingebettetsein« des Engage-
ments in den beruflichen und familidren Alltag in neuer Weise veranschaulicht. Es ergeben sich
Fragen nach den meist vielfaltigen Transferprozessen: Berufliche Kompetenzen finden Eingang
ins Engagement, Kompetenzen aus der Freiwilligenarbeit werden beruflich geniitzt, Kompe-
tenzen aus der Familienarbeit finden Eingang im Engagement und umgekehrt, Freiwilligenar-
beit erscheint hiufig als viel wirkungsméchtigerer AnlaB fiir Aus- und Weiterbildungsmal3-
nahmen als die berufliche Tétigkeit, vielfach werden zeitliche Zusammenhinge zwischen der
Aufnahme von Engagements und lebensgeschichtlichen Umbriichen deutlich sichtbar usw. Ide-
alerweise zeigt sich eine Art tabellarische Kompetenzbiographie, quasi zentriert um die Frei-
willigenarbeit.

4.3 Tatigkeitsportrait

Das Tatigkeitsportrait ist im Idealfall eine Art Kurzgeschichte des jeweiligen Engagements im
Umfang von einer Seite. Es »erzdhlt« von Motiven, von Vorbildern und Idealen, von Schliis-
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selerlebnissen und Schliisselerfahrungen, von den Lieblingsaktivitdten und weniger geschétz-
ten, aber notwendigen Aktivitéten, von Haupt- und Nebentétigkeiten, vom groften Erfolg und
vom grofiten MiBerfolg, von Gliicksgefiihlen und Frustrationen, von Verdnderungen und Er-
wartungen usw. Fiir die Freiwilligen selbst (und die Portfolio-BegleiterInnen) wird dabei zu-
meist deutlich, wie sehr jedes Engagement seine ganz eigene Geschichte und Auspriagung hat.
Es werden die mehr oder weniger genutzten Freiheitsgrade des Freiwilligen deutlich. Das Ta-
tigkeitsportrait soll gleichzeitig etwas von der Ganzheitlichkeit der Gesprichserfahrung »ret-
ten«, was im Auswertungsschritt zum Kompetenzprofil notwendig »verlorengeht«. Der Um-
gang der Portfolio-ErstellerInnen mit dem Anspruch, die »Kurzgeschichte« ihres Engagements
zu verfassen, ist sehr unterschiedlich — und nicht selten unerwartet fiir die Portfolio-Begleiter-
Innen: Freiwilligen, wo Beruf und formale Ausbildung Vertrautheit mit dem eigenstiandigen
Verfassen von Texten nahelegen, bereitet diese Darstellung nicht selten Probleme. Und Frei-
willigen, denen die BegleiterInnen wenig Erfahrung mit dem Verfassen von Texten zuschrei-
ben, liberraschen nicht selten mit viel Bereitschaft, Sorgfalt und Kompetenz beim Verfassen
ihrer Engagement-Kurzgeschichte. Besonders erfreulich fiir die BegleiterInnen ist es, wenn Frei-
willige darauf verweisen, zum ersten Mal so eine Art Text verfafit zu haben. Insgesamt fallen
die Tétigkeitsportraits in Form und Umfang viel unterschiedlicher aus als im Rahmen der Mo-
dellentwicklung erwartet wurde: kurze, durchformulierte Texte, ausuferndes Erzdhlen, kurze
Textblécke mit Uberschriften, Kurzbeschreibungen einer zentralen Projekterfahrung, oft in sehr
emotionalem oder distanzierterem Ton usw. Trotz (oder gerade wegen) der sehr unterschied-
lichen Gestaltung hat das Téatigkeitsportrait fiir das Portfolio einen ganz zentralen Stellenwert,
so vor allem beim Vergleichen mit dem Kompetenzprofil: Da das eher persdnliche, emotiona-
le Portrait und das strukturierte, »rationalere« Kompetenzprofil ja aufeinander verweisen, mit-
einander korrespondieren sollen, ergibt sich so auch eine Moglichkeit der (Selbst-)Kontrolle.
Das Tétigkeitsportrait soll insgesamt auch den Leidenschafts- und auch Leidensanteil, den wohl
jedes Engagement kennzeichnet, zum Ausdruck bringen.

4.4 Personliches Kompetenzprofil

Das personliche Kompetenzprofil ist im Hinblick auf die projektbezogenen Hauptziele des Port-
folios (Kompetenzerwerb darstellen, Nutzen fiir Bewerbungen am Arbeitsmarkt) das Kernstiick
des fertigen Portfolios. Es umfafit zumeist eineinhalb Seiten, soll aber zwei Seiten nicht iiber-
schreiten. Im Aufbau iibernimmt es die gidngige Dreiteilung von Grundkompetenzen, ndmlich
die Unterscheidung von (1) Fach- und Methodenkompetenz, (2) Sozial-kommunikativer Kom-
petenz und (3) Personaler Kompetenz, wobei es bei vielen Kompetenzen eine Frage des per-
sonlichen Ermessens ist, unter welche Grundkompetenz sie einzuordnen sind. Bei der Benen-
nung der abgeleiteten Kompetenzen bzw. der Einzelkompetenzen wird versucht, soweit wie
moglich die Kennzeichnungen der Portfolio-ErstellerInnen zu verwenden oder zumindest sol-
che, die gemeinsam im Portfolio-ProzeB erarbeitet wurden — in jeden Fall solche, die moglichst
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nahe am Sprachgebrauch der jeweiligen Portfolio-ErstellerInnen liegen. Das Kompetenzenvo-
kabular ist den meisten Freiwilligen wenig vertraut. Relativiert wird das Problem der addqua-
ten Kennzeichnung durch den zentralen Anspruch, jede namhaft gemachte Einzelkompetenz
kurz zu beschreiben und deutlich zu machen, wo und wie sie erworben oder entwickelt wurde
bzw. zum Tragen gekommen ist. Das heif3t: Eigentlich wird jede Einzelkompetenz fiir den je-
weiligen »Fall« bzw. das jeweilige Engagement definiert. Dabei beriicksichtigen wir auch ei-
ne Anregung, die von Personalverantwortlichen aus Unternehmen im Rahmen von Koopera-
tionen im Entwicklungsprojekt geduflert wurde, nidmlich den Hinweis, daB aus dem
Kompetenzenvokabular, das die Berufswelt ja zunehmend beherrscht, heute vielfach Schlag-
worte geworden sind, unter denen jeder etwas anderes versteht. Das gelte vor allem fiir Schliis-
selkompetenzen, wie z.B. kommunikative Kompetenz, Teamfahigkeit usw. Die Kurzbe-
schreibungen auf zwei bis maximal fiinf Zeilen machen deutlich, dafl z.B. Teamfahigkeit je
nach Titigkeitsfeld und Kontext etwas anderes bedeutet. Ziel ist es auch, den drei Grundkom-
petenzen nicht mehr als jeweils drei bis hochstens fiinf erlduterte Einzelkompetenzen zuzu-
ordnen, um das Besondere bzw. den Fokus des jeweiligen Kompetenzprofils auch besonders
sichtbar zu machen. Im bisherigen Projektverlauf zeichnete sich ein wichtiger »Neben-An-
spruch« der Portfolio-Arbeit ab: Die reflektierte Einfiihrung des Kompetenzenvokabulars in
den Freiwilligensektor bzw. in den Alltag. Dabei relativieren sich auch die oben angedeuteten
Vorbehalte gegeniiber dem Kompetenzenvokabular: Anspriiche des »klassischen« Bildungs-
begriffes lassen sich durchaus auch im Kompetenzenvokabular erfassen und ausdriicken. Und
die selbstreflexive Anwendung des Kompetenzenvokabulars erscheint heute als zentrales Eman-
zipations- und Selbstbehauptungsmedium fiir Beruf und Alltag.

4.5 Aktionsplan

Der Aktionsplan ist eine Tabelle, die ca. eine halbe Seite umfafit. Die geplanten Mallnahmen
sind jeweils mit Strategien und einem Zeitplan anzugeben. Es geht dabei zumeist um neue Ak-
zentsetzungen im Engagement, um Weiterbildungsmafinahmen, um Bewerbungen am Ar-
beitsmarkt usw. Bei den bisher erstellten Aktionspldnen zeigt sich, dall die Freiwilligen das
Kompetenz-Portfolio derzeit weniger flir den Arbeitsmarkt niitzen als fiir Neu- oder Umorien-
tierungen in der Freiwilligenarbeit.

Der Kompetenznachweis fiir Bewerbungen kann nach der Fertigstellung der Portfolios
gemeinsam mit den Portfolio-BegleiterInnen erstellt werden. Der Kompetenznachweis ist ei-
ne auf das jeweilige Bewerbungsziel ausgerichtete Kurzfassung des Kompetenz-Portfolios
und wurde unter Einbezug von Unternehmen gestaltet. Nur etwa ein Viertel der Portfolio-In-
haberInnen erstellt auch einen Kompetenznachweis bzw. mehrere Kompetenznachweise (bei
Bewerbungen in unterschiedlichen Tétigkeitsfeldern oder im Hinblick auf unterschiedliche
Unternehmenskulturen — z. B. Bewerben in einem sehr traditionellen Unternehmen oder bei
einer NPO).
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5 Implementierung, Erfahrungen mit verschiedenen
Zielgruppen, Evaluation

Das Projekt »Kompetenz-Portfolio« wurde 2003 unter dem Motto » Wissen Sie eigentlich, was
Sie alles konnen« in Niederdsterreich gemeinsam mit dem Service Freiwillige NO gestartet.
Service FreiwilligeNO, ein gemeinniitziger Verein in Niederdsterreich mit der Aufgabe, En-
gagement zu unterstiitzen, war auch an der Erprobung des Instrumentes beteiligt und kniipfte
auch entscheidende Kooperationen mit Freiwilligenverbanden in Niederosterreich und mit der
Wirtschaftskammer NO. Walter Kirchler, Geschiftsfithrer von Service Freiwillige NO, resii-
miert: »Es wurden inzwischen iiber 80 Portfolio-Begleitungen durchgefiihrt. Die Evaluation
des Europdischen Zentrums fiir Wohlfahrtspolitik und Sozialforschung und Riickmeldungen
zeigen, daB3 die Freiwilligen mit dem Portfolio-ProzeB und den Ergebnissen sehr zufrieden sind.
Sie erfahren die Portfolio-Erstellung vor allem als eine Stirkung des SelbstbewuBtseins und
berichten von einem umfangreichen Bewufitwerden der eigenen Fahigkeiten. Die Freiwilligen
niitzen das Portfolio in groBerem Umfang fiir die persdnliche Orientierung im Freiwilligen En-
gagement als fiir Bewerbungen am Arbeitsmarkt«.* Er verweist aber auch auf Probleme und
offene Fragen: » Trotz verstarkter Information und Werbung hat das Kompetenz-Portfolio fiir
viele Freiwillige noch etwas Befremdendes: Das seltsame Wort "Portfolio’, das Engagement
als Ort des Lernens, das Kompetenzenvokabular, die Frage nach dem personlichen Nutzen des
Engagements usw. sind noch keine Selbstverstdndlichkeit im Freiwilligenbereich. Es geht da-
rum, die durchwegs sehr positiven Erfahrungen der Portfolio-ErstellerInnen stirker zu kom-
munizieren. «>

Zielgruppe der Kooperation mit Service Freiwillige NO sind Engagierte aus allen Freiwil-
ligen-Bereichen. Bei den Ring-Mitgliedsorganisationen in anderen Bundesldndern ergaben sich
aus verschiedensten Griinden Zielgruppenorientierungen (Kulturvereine, Frauen, Jugendliche
usw.), aus denen wichtige Erfahrungen gewonnen werden konnten im Hinblick auf die Weiter-
entwicklung des Instrumentes und im Hinblick auf die jeweils besonderen Vorteile des Work-
shopangebotes und/oder der individuellen Begleitung.

5.1 Kulturvereine

Karin Holzinger vom Wiener Volksbildungswerk, einem Dachverband fiir Kulturvereine, die
vor allem auf Bezirksebene tdtig sind, hebt besondere Vorteile des Kompetenz-Workshops her-
vor: »Neben den guten Riickmeldungen fiir die meisten Portfolio-Gespréache im Kulturbereich
zeigte sich, dafl der Kompetenz-Workshop (Portfolio-Erstellung in Kleingruppen) besonders
ergiebig ist. Zwar gab es anfangs grofle Skepsis: "Keiner 146t sich in die Karten schauen.’

4 Walter Kirchler 2005, Seite 18.
5 Walter Kirchler 2005, Seite 18.
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SchlieBlich liberwogen aber die Vorteile: Der Workshop erméglicht bessere Sicht auf die Ar-
beitsweise von dhnlich strukturierten Vereinen; gegenseitiges Lernen und gegenseitige Ideen-
findung kommen zum Tragen; verschiedene kulturpolitische Ansétze konnen angesprochen und
offen aufgezeigt werden; unterschiedliche Einstiege, Motivationen und Arbeitsauffassungen
(z.B. Teamarbeit gegeniiber Einzelkdmpfertum) werden deutlich. Im Kompetenz-Workshop
kam es fiir die meisten sowohl zu einer Relativierung als auch zu einer Aufwertung bzw. Neu-
bewertung der eigenen Arbeit.«® Neben diesen positiven Effekten wurde ein unerwarteter
Nebeneffekt sichtbar: »Sehr unerwartet war fiir uns das Sichtbarwerden von Lernmoglichkei-
ten des Dachverbandes: Durch eine Auswertung der Portfolio-Ergebnisse ergeben sich Mog-
lichkeiten neuer Akzentsetzungen in bezug auf die Vereinsbetreuung.«’

5.2 Frauen

Elfie Hackl-Ceran vom Frauentreff Rohrbach (OO) resiimiert die Erfahrungen mit Portfolios
und Kompetenz-Workshops mit Frauen: »Das Kompetenz-Portfolio und das Setting des Work-
shops haben sich im Falle von spezifischen "Frauenleben” bewihrt. Mit der Methode gelingt
es, dem breiten Spektrum und der Vielschichtigkeit der geleisteten Arbeit, der Flexibilitdt und
teilweisen Selbstverstindlichkeit, mit der diese Frauen in ihrem Leben Briiche und Anderun-
gen, wie etwa Umziige, Heirat, Scheidung, Kinder kriegen, Tod und Krankheit nahestehender
Angehoriger sowie Weiterbildung oder das Umlernen in neue Berufe, bewiltigt und gemeistert
haben, mit Anerkennung und Respekt zu begegnen und dabei wichtige Ergebnisse zu gewin-
nen. Ubereinstimmend wurde die Fertigstellung des eigenen Portfolios selbst als Weiterent-
wicklung einer wichtigen personalen Kompetenz bewertet, ndimlich: mehr BewuBtsein von den

eigenen Stirken.«®

5.3 Jugendliche ohne Berufserfahrung

Im Tiroler Bildungsforum, einer Mitgliedsorganisation des Ringes Osterreichischer Bil-
dungswerke, wurden eintdgige Kompetenz-Workshops mit freiwillig engagierten Jugend-
lichen ohne Berufserfahrung durchgefiihrt. Margarete Ringler, Geschéftsfiihrerin und Portfo-
lio-Begleiterin, berichtet von einem Workshop: »Einen Tag luden wir sechs junge Menschen
in das Tiroler Bildungsforum ein, um ihnen die Erstellung ihres persénlichen Kompetenz-Port-
folios zu ermoglichen. (...) Die ehrenamtliche Tétigkeit der jungen Menschen war auf den er-
sten Blick eine sehr dhnliche. Alle sechs waren/sind MitarbeiterInnen der Katholischen Jung-
schar und iiben ihre Téatigkeit auf Diézesanebene aus. Der Weg zum Ehrenamt, die Ausiibung

6  Karin Holzinger 2005, Seite 15.
7  Karin Holzinger 2005, Seite 15.
8  Elfi Hackl-Ceran 2005, Seite 17.

39



Wolfgang Kellner: Kompetenzentwicklung und Engagement AMS report 51

ihrer Tétigkeit und ihre Ziele unterscheiden sich erst bei genauerem Hinterfragen. Sie werden
selbst fiir sie erst in diesem Moment sichtbar. Durch intensive Gespriche, vertiefende Frage-
stellung und dem guten und klaren Zusammenfassen wurde sehr schnell sichtbar, wie indivi-
duell die Kompetenzen der Einzelnen sind. Fahigkeiten, die Jugendliche fiir sich selber oft
nicht erkannt haben, wurden von ihren Teammitgliedern beschrieben und auf den Punkt ge-
bracht. So manche/r staunte hier iiber sich selbst.«’ Ringler resiimiert: »Sehr junge Freiwilli-
ge, wie in unserem Fall die MitarbeiterInnen der Katholischen Jungschar, verfiigen iiber we-
nige Ausbildungszeugnisse, Arbeits- oder Praktikumbestétigungen. Idealerweise haben sie die
von der Katholischen Jungschar ausgestellten Weiterbildungsbestétigungen gesammelt. Das
Kompetenz-Portfolio ist fiir sie die einzige Mdglichkeit, eine umfassende Darstellung ihres
ehrenamtlichen Engagements und ihrer Kompetenzen durch eine externe Einrichtung zu er-
halten.«!0

5.4 IBM Osterreich, Ehrenamtsinitiative
»On Demand Community«

Durch die Teilnahme einer IBM-Mitarbeiterin an einem Kompetenz-Workshop des Wiener
Volksbildungswerks —und ihre sehr positiven Erfahrungen damit — entwickelte sich eine inter-
essante Kooperation mit der IBM-Ehrenamtsinitiative »On Demand Community«: »Im Sinne
von Corporate Volunteering unterstiitzt diese Intitiative (...) IBM-MitarbeiterInnen bei ihrem
ehrenamtlichen Engagement in Schulen und gemeinniitzigen Organisationen und Vereinen. Die
MitarbeiterInnen kénnen iiber eine Ehrenamtsplattform auf IBM-Know-how zugreifen, an von
der On Demand Community iniitierten Projekten mitarbeiten und IBM-Spenden fiir ihre sozi-
al-karitativen und Bildungsprojekte erwirken.«!! In einer Présentationsveranstaltung des Rin-
ges wurde On-Demand-Community—Mitgliedern das Instrument vorgestellt und stief dabei auf
groB3es Interesse. Daraufhin erstellten ehrenamtlich engagierte IBM-MitarbeiterInnen Portfo-
lios mit Portfolio-BegleiterInen des Ringes: »Die Riickmeldungen der ehrenamtlich engagier-
ten IBM-MitarbeiterInnen waren durchgehend duf3erst positiv. Der Prozef3, nimlich ihren Kom-
petenzerwerb im Ehrenamt zu hinterfragen, zu dokumentieren und zu belegen, wurde als
Bestitigung und Motivation gewertet, der viele Kompetenzentwicklungen sichtbar gemacht hat.
Wesentlich war die Erkenntnis, daB8 diese Entwicklungen aus dem Ehrenamt auch positiv auf
den Beruf zuriickwirken. Die im Ehrenamt weiterentwickelten Schliisselkompetenzen, wie bei-
spielsweise kommunikative Kompetenz und Fiihrungskompetenz, wiesen im Vergleich zum
beruflichen Alltag spezifische andere Qualitéten auf: Beispielsweise gewinnen kommunikati-
ve und Fiihrungskompetenz im Rahmen des Engagements fiir und mit Zugewanderten und Asyl-

antlnnen eine offenere, ganzheitlichere und tolerantere Form, die dann wiederum in die Be-

9  Margarete Ringler 2005, Seite 16.
10 Margarete Ringler 2005, Seite 16.
11 Isabella Luschin 2005, Seite 19.
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rufskompetenz einflieBen kann.«!? Das heifit: Der Portfolio-ProzeB verdeutlicht nicht nur Kom-
petenztransfers zwischen beruflicher Kompetenz und im Freiwilligen Engagement erworbener
Kompetenz, er zeigt auch die vielféltigen Ausprigungen einer bestimmten Kompetenz.
Zwischenresiimee: »Im Unternehmen sollen auf Basis der Auswertung der Portfolio-Erfah-
rungen mit dem Ring Osterreichischer Bildungswerke Wege diskutiert werden, ehrenamtliches

Engagement und die Kompetenzen, die man dabei erwirbt, auch beruflich anzuerkennen.«!?

5.5 Die Evaluation

Vom Europdischen Zentrum fiir Wohlfahrtspolitik und Sozialforschung (Wien) wurde im Rah-
men des internationalen Projektes »Assessing Voluntary Experiences in a Professionale Per-
spective« eine Evaluation des Portfolio-Prozesses durchgefiihrt, und zwar anhand von Tele-
foninterviews mit Portfolio-InhaberInnen. Zu den Erwartungen der Freiwilligen bemerkt die
Evaluatorin Charlotte Striimpel: »Fast die Hilfte der Befragten sagte, daf3 sie sich durch die Er-
stellung eines Portfolios Hilfe bei der beruflichen Orientierung bzw. Jobsuche erhofft hatten.
Die anderen wuflten nicht genau, was sie erwartet, meinten aber, daf3 sie die Moglichkeit, tiber
Inhalte und Ausmaf ihrer ehrenamtlichen Tétigkeiten nachzudenken, vermutet und begriifit ha-
ben.«!'* Beziiglich des Nutzen zeigt die Evaluation, da8 »(...) alle Befragten (...) mit dem Ab-
lauf und der Art des Prozesses sehr zufrieden (waren). Sie duflerten sich sehr positiv iiber ihre
jeweiligen Portfolio-BegleiterInnen und nahmen diese als kompetent und einfithlsam wahr. Die
InterviewpartnerInnen zeigten sich auch mit der Wahl des Ortes, den sie flexibel mitbestimmen
konnten, sehr zufrieden (z. B. Kaffeehaus, Biiro der BegleiterInnen, Wohnung der Porfolio-In-
haberInnen). Dariiber hinaus war allen InterviewpartnerInnen die angenehme Gesprachssitua-
tion, die maB3geblich zur personlichen Reflexion und zum Erkenntnisgewinn beigetragen hat,
sehr wichtig.«!3

Die Gesamtbewertung lautet: »Insgesamt bewerteten die InterviewpartnerInnen den Port-
folio-Prozef und sein Ergebnis positiv. Es wurde klar, daf} er besonders relevant und wichtig
fiir Personen ist, die sich in einer Phase der beruflichen Verdnderung befinden. Alle waren der
Meinung, sie konnten die Portfolio-Erstellung weiterempfehlen, insbesondere an jene, die da-
mit berufliche Ziele verbinden. Der Ring Osterreichischer Bildungswerke konnte mit dem Kom-
petenz-Portfolio deutlich machen, daf3 informelles Lernen eine ganz zentrale Form des lebens-
langen Lernens darstellt, die fiir die persdnliche und berufliche Zukunft systematisch genutzt

werden kann und muf.«!¢

12 Isabella Luschin 2005, Seite 19.
13 Isabella Luschin 2005, Seite 19.
14 Charlotte Striimpel 2005, Seite 23.
15 Charlotte Striimpel 2005, Seite 23.
16 Charlotte Striimpel 2005, Seite 23.
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6 Weiterentwicklung, Kooperationen, offene Fragen

Die Portfolio-Erstellung im Rahmen der begleiteten Selbstbewertung ist ein sehr wirkungs-
volles, aber kostenintensives Verfahren. Im Freiwilligenbereich zeigte sich sehr schnell, daf3
die Ubernahme der Gesamtkosten fiir den BegleitprozeB den Freiwilligen und den Freiwilli-
genorganisationen nicht zumutbar ist. Das bedeutet, da3 Teilfinanzierungen aus 6ffentlichen
Mitteln und/oder aus Sponsoren-Mitteln notwendig sind. Der Ring Osterreichischer Bil-
dungswerke und die Mitgliedsorganisationen in den Bundesldndern sondieren gegenwértig
kiinftige Finanzierungsmdglichkeiten und Kooperationen. Vorgesehen ist der weitere Ausbau
der Portfolio-Angebote fiir Freiwillige aller Freiwilligenbereiche. Vor dem Hintergrund der po-
sitiven Erfahrungen mit den Zielgruppen der Jugendlichen, Studierenden und Wiedereinstei-
gerinnen (siche oben) sollen die Instrumente und die Settings fiir speziell diese Zielgruppen
weiterentwickelt werden. Konkrete Kooperationen konnten bereits gestartet werden, so fiir die
Entwicklung und Erprobung eines Kompetenz-Portfolios fiir Jugendliche sowie die Entwick-
Iung und Erprobung eines Kompetenz-Portfolios fiir Studierende (Universitit und Fachhoch-
schule) —mit dem Ziel, auch eine digitales Portfolio, ein sogenanntes »ePortfolio«, anzubieten.
Das heiBt: Der Ring Osterreichischer Bildungswerke erweitert den Anwendungsbereich des
Kompetenz-Portfolios von der »Kompetenzentwicklung im Freiwilligen Engagement« zur
»Aulerberuflichen Kompetenzentwicklung«, zur »Kompetenzentwicklung im sozialen Um-
feld« usw.

Eine Grunderfahrung aller Portfolio-BegleiterInnen ist, daB fiir die meisten der Portfolio-
ErstellerInnen der Portfolio-ProzeB gleichzeitig eine Einfiithrung in das Kompetenzenvokabu-
lar und in das Kompetenzdenken darstellt und daf3 die meisten Portfolio-ErstellerInnen auch
ein zunidchst meist befremdendes Bild von einer Art Portfolio-Denken oder Portfolio-Leben
gewinnen. Aber Kompetenzdenken und Portfolio-Denken erscheinen als zukunftsweisende »In-
strumente« im Prozef3 des lebensbegleitenden Lernens. Sie werden an Selbstverstiandlichkeit
gewinnen — nicht zuletzt durch Projekte wie das oben dargestellte.
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Anhang: Zwei Beispiele eines Kompete

AMS report 51

nz-Portfolios

Kompetenz-Portfolio

far Freiwilliges Engagement

@

v e
* e

1111

PORTFOLIO-INHABERIN

Johanna S.

Geburtsdatum: 09. April 1970
Beruf: Birokauffrau (halbtags)

Adresse: ...

BEREICH(E) UND ZEITRAUM DES FREIWILLIGEN ENGAGEMEN

TS

Kultur: Mitarbeit im Kulturverein ... seit 1990, Obfrau seit 1993

Bildung: Leitung des 6rtlichen Bildungswerks in ... seit 2000

UMFANG DES FREIWILLIGEN ENGAGEMENTS

Derzeit ca. sechs Stunden in der Woche (groBe Schwankungen)
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Ausbildungen und Weiterbildung,

berufliche und andere Aktivitdten,
die fir mein Engagement von Bedeutung waren oder sind

Zeitraum, Zeitumfang Ausbildungen, Weiterbildung, berufli-

che und andere Aktivitaten

Kenntnisse und Fahigkeiten,
die dabei erworben wurden,
weiterentwickelt wurden oder
zum Tragen gekommen sind

1988 bis 1995

Teilnahme an Kursen und Workshops
fiir Aquarellmalen:

« Anfangerlnnenkurs

* Aquarellmalen fiir Fortgeschrittene |
und Il

* Sommerkurs Aquarell - Malwochen-
ende

Kurse und Workshops fiir Kunst und
Kreativitat:

« Der kreative Prozel3

« Faszination Farbe

Unterschiedliche Methoden
des Aquarellmalens kennenler-
nen, Wege zum eigenen Aus-
druck finden Allgemeinwissen
Gber Kunst und Kreativitat

1996

Selber einen Malkurs anbieten:

« Einflihrung in die Aquarellmalerei

Vermittlung von Aquarelltech-
niken, Begleiten und Motivieren

2000 bis 2003

Teilnahme an Kursen und Workshops
fiir Erwachsenenbildung:

* Lebenslanges Lernen
« Elternbildung
* Lernenim Alter

* Moderationsstrategien

Grundlagen der Erwachsenen-
bildung, Angebote fiir be-
stimmte Zielgruppen planen
und durchfiihren

2002 bis 2004

Teilnahme an Kursen und Workshops
flir Gemeinde- und Regionalentwicklung:

« Impulse fiir geistige Dorferneuerung

+ Ein neues Leitbild fiir unsere Gemeinde

Einblicke in das politische
Funktionieren der Gemeinde
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Portrait
meines Freiwilligen
Engagements

Mein Weg ins Ehrenamt: Ehrenamtliches Engagement ist in meiner Familie und in meiner Gemein-
de irgendwie selbstverstandlich; selber habe ich mich erst nach Abschluf3 der Lehre und Beginn mei-
ner beruflichen Tatigkeit zu engagieren begonnen; ich war also eher spat dran.

Mein Weg ins Kultur-Ehrenamt: Ich war fiir mich selber immer schon kreativ und kiinstlerisch tatig,
vor allem: Malen mit verschiedenen Techniken. Der Kulturverein ... existiert seit 1980 und fordert die
Hobbykiinstlerinnen in der Gemeinde durch Kurse, jahrlich stattfindende Ausstellungen der eigenen
Werke, Fahrten zu Ausstellungen usw. Darliber hinaus veranstaltet der Kulturverein auch jedes Jahr
eine Verkaufsausstellung, einen Flohmarkt und ein Sommerfest.

Erfahrungen: Gleich nach meinem Beitritt 1990 engagierte ich mich besonders fiir den Bereich Ma-
lerei (Kurse, Ausstellungen). Mein grofter Erfolg in der Gemeinde war die Ausstellung ,,Hobby-
kiinstler in unserer Gemeinde 1992”. Sehr bald danach wurde mir die Fiihrung des Vereines ange-
tragen. Das Amt der Obfrau habe ich sehr gerne ibernommen. Mein gréRter personlicher Erfolg war
das Anbieten einer Einflihrung in das Aquarellmalen (1996).

Die Fiihrung des Vereines und familiare Aufgaben lieRen mir aber nur noch wenig Zeit fir meine Lie-
blings-Aktivitat ,Malen”. Ich spiirte aber, dal3 mir das Organisieren der Gesamtaktivitaten und das
viele Koordinieren immer mehr Spal3 machten. Ende der 1990er Jahre zeigte es sich, da® der Verein
altersmaRig von einer einzigen Generation getragen wurde, die sich zunehmend zuriickzog. Es war
sehr mithsam, neue Mitglieder bzw. neue KiinstlerInnen zu finden oder zu motivieren.

Mein Weg ins Bildungs-Ehrenamt: Seit Ende der 1990er Jahre wurde ich 6fter gefragt, ob ich nicht
das ortliche Bildungswerk ibernehmen will. Es war schon mehrere Jahre verweist. Im Jahr 2000 bin
ich eingestiegen. Eréffnung eines ganz neuen Horizontes: Lebenslanges Lernen, Lernen als Eltern,
Lernen im Alter usw. GroRRer Vorteil: gro3e Freiheit in der Schwerpunktsetzung bei gleichzeitiger
Unterstltzung durch den Landesverband.

Erfahrungen: Eine besondere Erfahrung: Der Partner, die eigenen Kinder und Bekannte sind Mitpla-
nerlnnen, Teilnehmerinnen und Kritikerinnen. Mein grof3ter Erfolg: Veranstalten und Moderieren ei-
ner Podiumsdiskussion zum Thema ,Gemeindeentwicklung” kurz vor den Wahlen - ein voller Saal,
viel Streit und geschicktes Moderieren von mir. Das hat mir sehr viel Anerkennung in der Gemeinde
gebracht.

Mein groRer Flop: Wochenlanges vorbereiten einer Wochenend-Veranstaltung zum Thema ,Ler-
nende Gemeinde” mit bekannten Referentinnen und tollen Workshop-Angeboten. Trotz aufwendi-
ger Werbung kaum Resonanz ...

Zukunft: Selber Expertin fiir einen bestimmten Bildungsschwerpunkt werden: z.B. Elternbildung.

Wiinsche: Berufsreifepriifung machen, u.U. Studium der Psychologie oder Ausbildung zur Trainerin
oder Coach, u.U. Einstieg in die Gemeindepolitik.
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Mein persénliches

Kompetenz-Profil

FACHLICH-METHODISCHE KOMPETENZ

Bildung, Erwachsenen-
bildung

Organisationsfahigkeit

Vernetzen, Kooperieren

Politik in der Gemeinde,

Bildungs- und Kulturpolitik

Kinstlerische Techniken

Kenntnis von Themen und Methoden der Erwachsenenbildung, Bil-
dungs- und kulturelle Bediirfnisse erkunden, Erstellen von Bildungs-
angeboten fur unterschiedliche Zielgruppen in der Gemeinde.

Erworben beim Veranstalten von Malkursen, entscheidend weiterent-
wickelt als Bildungswerkleiterin bei kooperativen Veranstaltungen
und Projekten mit unterschiedlichsten Partnern.

Engagierte Einzelpersonen, Initiativen und Organisationen in der
Gemeinde und in der Region erfolgreich zusammenfiihren, sie als
Partner fur Veranstaltungen gewinnen.

Viel Erfahrung und Wissen gewonnen mit/iiber Gemeindepolitik,
vor allem beim Moderieren von Podiumsdiskussionen und beim
Verhandeln mit Politikerlnnen (Subventionen).

Aquarellmalerei seit fast 20 Jahren; nach mehreren Kursen und Work-
shops auch selbst Anbieterin von Kursen, laufende Weiterentwicklung.

SOZIAL-KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Leitungskompetenz

Moderation,
Konfliktmanagement

Erworben vor allem als Obfrau des Kulturvereins: zusammenhalten
und leiten der individualistischen KinstlerInnen.

Entscheidend weiterentwickelt als Bildungswerkleiterin, beim Mode-
rieren von Bildungsveranstaltungen und Diskussionsforen zu strittigen
Themen (Konfliktmanagement).

PERSONALE KOMPETENZ

Selbstbehauptung,
Durchsetzung

Kreativitat, Humor

Zunehmend weiterentwickelt als Obfrau des Kulturvereines und als
Bildungswerkleiterin, Verfeinerung der Methoden.

Kinstlerische Kreativitat war der Ausgangspunkt fir mein Engagement
und ist ein sehr wichtiger Teil meines Lebens; zunehmend entdeckte
ich aber auch die Wichtigkeit von Kreativitat in der Kommunikation
und beim Lésen von Konflikten: mit Humor!
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Mein personlicher

Aktionsplan

ZIELE

STRATEGIE

ZEITPLAN

Mehr Teamorientierung
(weniger Einzelkdmpfertum)

Besseres Zeitmanagement
(weniger Verzetteln)

Riickzug aus dem Kulturverein
..., Nachfolger/in finden
Bildungsschwerpunkt
»Elternbildung” ausbauen
Weiterbildung

zur Elternbildnerin
Langerfristig:

U.U.: Berufsreifeprifung
berufliche Tatigkeit als Trainerin
oder Coach (groBer Wunsch)

U.U.: Einstieg in die Gemeinde-
politik (noch sehr ungewiss)

Workshop fiir Teambildung,
Selbstbeobachtung

Ratgeber-Literatur, Selbstbe-
obachtung

Potentielle Nachfolger/innen
ansprechen, den Verein darauf
vorbereiten

Projekteinreichungen tiberlegen,
mit Landesverband besprechen

Weiterbildungsangebote priifen

(Informationen einholen,
Absolventinnen befragen)

Ausbildungsangebote priifen
(Kosten!)

Ausbildungsangebote priifen
(Kosten!)

Beobachten, Gesprache usw.

1. Halbjahr 2006

Laufend

Bis Ende 2006

2006

2006

Dieses Kompetenz-Portfolio wurde im Rahmen einer mehrstufigen Analyse vom Portfolio-Inhaber
(von der Portfolio-Inhaberin) gemeinsam mit dem (der) vom Ring Osterreichischer Bildungswerke
zertifizierten Portfolio-Begleiter (Portfolio-Begleiterin) erstellt.

Portfolio-InhaberIn

Wien, am 17. Méarz 2004

Portfolio-Begleiterin

Die Portfolio-Methode wurde im Rahmen des Projektes ,Kompetenzentwicklung im Freiwilligen
Engagement” vom Ring Osterreichischer Bildungswerke entwickelt, geférdert aus Mitteln des
Européischen Sozialfonds und des Bundesministeriums fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur.

bm:bwk
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Nachweis Uber den @
Kompetenzerwerb (2 (%) (&

im Freiwilligen Engagement i

Hans G.

Geboren am 04. Juli 1974

BEREICH(E) UND ZEITRAUM DES FREIWILLIGEN ENGAGEMENTS

Integration von Auslanderlnnen im Verein Integrations-Initiative ...,

Grindungsmitglied und Obmann seit 2003

Tatigkeitsprofil

Ziel der Integrations-Initiative ... ist die Verbesserung des Zusam-
menlebens zwischen In- und Auslanderinnen, zwischen Alt- und Neu-
biirgerlnnen im Bezirk. Als Griindungsmitglied und Obmann (seit
2003) habe ich das Profil und die Entwicklung dieser Initiative we-
sentlich mitbestimmt. Schwerpunkte meiner Aktivitaten sind Bera-
tung und Mediation fiir den Arbeits- und Wohnbereich, Diskussionen
zu kulturellen, politischen und religiosen Themen sowie Stralen-
feste. Es ist mir gelungen, ein Kernteam aufzubauen, das arbeits-
teilig die unterschiedlichen Ressourcen optimal zu nutzen versteht.
Engagement im Integrationsbereich bedeutet immer auch, mit klei-
nen Erfolgen und vielen Riickschlagen umgehen zu lernen.
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Kompetenz-Profil

FACHLICH-METHODISCHE KOMPETENZ

Interkulturelle Kompetenz, Umfangreiches Fachwissen tiber verschiedene kulturelle, soziale
fachlich und politische Orientierungen: erworben in der konkreten Ausein-
andersetzung, durch Recherchen und Lektiire.

Interkulturelle Kompetenz, Erworben durch Aufklarungs- und Uberzeugungsarbeit im gesell-
politisch schaftlichen Konfliktfeld ,Integration”.

Juristisches Fachwissen Laufende Auseinandersetzung mit Gesetzen, um Handlungsspiel-
raume in Konfliktlagen auszuloten; Beratung und Mediation.

Leitungskompetenz, Stark erweitert im Rahmen der Obmannfunktion beim Integrations-
Teamfahigkeit verein, so vor allem beim Aufbau und der Fiihrung eines Kernteams
und im Rahmen von Prozessen der Entscheidungsfindung.

Kinstlerische Techniken Aquarellmalerei seit fast 20 Jahren; nach mehreren Kursen und Work-
shops auch selbst Anbieter von Kursen, laufende Weiterentwicklung.

SOZIAL-KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Aktives Zuhoren, Sich einstellen kdnnen auf Menschen aus anderen Kulturen, Krisensitua-
Einfuhlungsvermogen tionen erfassen, Umgehen-Kénnen mit non-verbaler Kommunikation.
Konfliktfahigkeit, Integrationsarbeit ist vor allem Konfliktfahigkeit und Kriseninterven-
Krisenintervention tion, Konflikte gemeinsam analysieren, Kompromisse aushandeln.

PERSONALE KOMPETENZ

Sachlichkeit, Ruhe Konflikt- und Krisensituationen in der Integrationsarbeit durch Ruhe
und Sachlichkeit beruhigen.

Abgrenzenkdnnen Bewul3te Abgrenzung gegeniber haufig auch emotional belastender
Betreuung, Beratung und Krisenintervention.

Dieser Kompetenz-Nachweis wurde im Rahmen einer mehrstufigen Analyse vom Portfolio-Inhaber
(von der Portfolio-Inhaberin) gemeinsam mit dem (der) vom Ring Osterreichischer Bildungswerke
zertifizierten Portfolio-Begleiter (Portfolio-Begleiterin) erstellt.

Portfolio-InhaberIn Portfolio-Begleiterin
Wien, am 17. Marz 2004
Die Portfolio-Methode qude im Rahmen des Projektes ,, Kompetenzentwicklung im Freiwilligen

Engagement” vom Ring Osterreichischer Bildungswerke entwickelt, geférdert aus Mitteln des
Européischen Sozialfonds und des Bundesministeriums fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur.

bm:bwk !
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Bertram Wolf'
Der Erfahrung einen Wert geben

1 Hintergrund

1.1 Die Mobilitat am Arbeitsmarkt

Eine im Jahre 2002 in Auftrag gegebene Studie mit dem Titel »Erwerbschancen und Berufs-
laufbahnen in Tirol und seinen Teilregionen« iiber den regionalen Arbeitsmarkt lieferte liber-
raschende Ergebnisse: Jeder Dritte bzw. jede Dritte wechselt innerhalb von fiinf Jahren den Be-
ruf, die Branche oder beides. Die Mobilitit am Arbeitsmarkt ist also noch viel grofer als
angenommenen, ebenso kann nach der eingehenden Analyse der Ergebnisse davon ausgegan-
gen werden, daB sich diese hohe Fluktuation nicht nur auf die — fiir das Tourismusland Tirol
typischen — Saisonniers, sondern auf alle Branchen bezieht. Eine weitere ebenfalls in Tirol
durchgefiihrte Studie mit ca. 27.000 marktorientierten Betrieben und knapp iiber 200.000 Be-
schéftigten kam zu dem Ergebnis, da3 60 Prozent der Dienstverhaltnisse weniger als sechs Mo-
nate und weitere 20 Prozent weniger als ein Jahr dauern. Die klassische Erwerbsbiographie, in
der jemand eine Ausbildung macht und dieser Tatigkeit bis zur Pension nachgeht, ist heute eher
die Ausnahme. Patchwork-Biographien und gebrochene Lebensldufe sind die Regel, und da-
mit sind die Personen am Arbeitsmarkt mit kontinuierlichen Verédnderungen konfrontiert, die
es zu bewiltigen gilt.

1.2 Erwerbstitigkeit und Erwerbslosigkeit

Aus der Sicht der Personen bedeuten diese enormen Verdnderungsprozesse im Berufsleben,
die auch Auswirkungen auf das Leben auflerhalb des Berufes mit sich bringen, sehr oft Orien-
tierungslosigkeit und Uberforderung. Diese Dynamik wird kiinftig noch durch die Dimension
verschérft, daf3 es fiir die meisten Menschen Phasen der Erwerbstétigkeit und Phasen der Er-
werbslosigkeit geben wird. Die davon Betroffenen werden in erhdhtem Ausmal} Eigenverant-
wortung und Selbstindigkeit iibernehmen miissen, die Fluktuation am Arbeitsplatz und der
Riickzug des Staates aus vielen sozialen Bereichen sind klare Zeichen dafiir. Was bedeutet dies
jedoch fiir die betroffene Person, wenn sie in ihrem Leben durchschnittlich fiinf- bis achtmal
oder noch ofter den Job, die Branche oder beides wechselt bzw. wechseln muf3? Die fachliche
Qualifikation macht nur einen kleinen Teil ihres Konnens aus, die zertifizierte sogar noch ei-

1 Bertram Wolf'ist Geschéftsfiihrer des Zukunftszentrum Tirol, einer Forschungseinrichtung fiir Arbeits- und
Lebenswelten (Internet: www.zukunftszentrum.at).
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nen kleineren. Welche Moglichkeiten gibt es, diesen Personen die Bandbreite ihres Wissens
und Koénnens bewufit zu machen und damit ihre Moglichkeiten und Chancen am Arbeitsmarkt

zu erweitern?

1.3 EU-WeiBbuch

Im EU-WeiBbuch zur allgemeinen und beruflichen Bildung, welches auf Initiative des ehe-
maligen EU-Kommissionsprasidenten Jacques Delors initiiert wurde, sind vor allem der Be-
griff der Kompetenz und die Moglichkeiten zur Anerkennung von Kompetenzen in diesem
Zusammenhang von hoher Relevanz.? Gerade in den Zeiten der Globalisierung und der Ver-
dnderung des europdischen Wirtschaftsraumes — und damit auch dem verdnderten Arbeits-
markt — ist es sehr wichtig, dal Menschen lernen, mit diesen Verdnderungen umzugehen.
Mittlerweile gibt es in vielen Staaten Gesetze, die die Anerkennung von Kompetenzen ver-
langen, egal wo und wie sie erworben wurden, die Umsetzung gestaltet sich allerdings etwas
schwieriger.

2 Das Projekt »Kompetenzenbilanz«

In einer kanadischen Studie® wurde herausgefunden, daB mindestens 70 Prozent des Kénnens
einer Person informellen Charakters sind und auBerhalb der schulischen Bildungseinrichtun-
gen erworben wird, somit also nicht-zertifiziert ist. Aufgrund dieser Tatsachen haben wir im
Mai 2003 in Kooperation mit Prof. Lutz von Rosenstiel, Leiter des Institutes fiir Organisations-
und Wirtschaftspsychologie an der Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen, das Projekt der
»Kompetenzenbilanz« gestartet.

Das Ziel des Projektes bestand darin, ein geeignetes Instrument zur Aufdeckung informel-
ler, nicht-zertifizierter Kompetenzen zu entwickeln. Statt ein herkémmliches — also auf Basis
der Eignungsdiagnostik erstelltes — Verfahren zu konstruieren, welches im Sinne des Projek-
tes als nicht zielfiihrend erachtet wurde, wurde eine Methode angestrebt, die die Menschen ak-
tiviert und die Selbstreflexionsfahigkeit unterstiitzt und ausbaut. Den betroffenen Personen soll-
te eine Hilfestellung gegeben werden, wie sie diese 70 Prozent ihres nicht-zertifizierten Kénnens
aufdecken konnen. Die Uberlegung ging dahin, daB diese Methode nachhaltiger ist und der da-
bei angestoBene Prozef bei vielen Personen weiterwirkt und so zu einer Selbststirkung und ei-
ner erhdhten Selbstverantwortung fiihrt.

2 Vgl. Kommission der Européischen Union 1995.
3 Vgl. David W. Livingstone 1999.
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2.1 Ablauf der Kompetenzenbilanz

Die biographische Sammlung — Der »Tiroffner«
Die Arbeit beginnt im Workshop mit der biographischen Sammlung, die quasi als » Tiir6ffner«
fiir die Reflexion — dem Hauptkriterium der Kompetenzenbilanz — dient. Dabei geht es vor al-
lem um die Frage: Wie bin ich die Person geworden, die ich heute bin?

Im Mittelpunkt dieses ersten Schrittes steht also eine Standortbestimmung der Person.

Das Lebensprofil

Das Lebensprofil wird von den TeilnehmerInnen selbstdndig erarbeitet und in weiterer Folge
gemeinsam mit dem personlichen Coach reflektiert. Wichtig in diesem Zusammenhang ist die
Rolle des Coaches, der begleitend, aber nicht beratend wirkt.

Die Fertigkeiten, Fdahigkeiten und Kompetenzen
Im néchsten Schritt werden von den Teilnehmerlnnen — wieder vorerst eigenstindig — die in-
dividuellen Fertigkeiten, Fihigkeiten und Kompetenzen erarbeitet. Ziel dieses Schrittes ist die
Erkenntnisgewinnung: Was kann ich gut, und wie kann ich es belegen?

Gemeinsam mit dem Coach werden dann die Fertigkeiten den einzelnen Kompetenzberei-
chen zugeordnet (fachliche, soziale, personliche und methodische Kompetenzen) und genauer
definiert.

Die Ziele und der Aktionsplan

Basierend auf den bisherigen Schritten wird eine Zieldefinition vorgenommen und darauf auf-
bauend ein Aktionsplan erstellt. Im Rahmen des Reflexionsprozesses kommt es zu einer kla-
ren Sichtweise der eigenen Moglichkeiten, der Kriterien fiir Erfolg bzw. Mi3erfolg sowie zu
einer zeitlichen Planung. Ziel dieses Aktionsplans ist es, konkrete Handlungsschritte aufzu-
zeigen, mogliche Unterstiitzungsoptionen auszuarbeiten und dementsprechend mit den Teil-
nehmerlnnen ein realistisches Bild der angestrebten Ziele zu erreichen.

Die schriftliche Kompetenzenbilanz
In der schriftlichen Kompetenzenbilanz werden die wichtigsten Meilensteine der Biographie

sowie die erworbenen Kompetenzen, klassifiziert nach den vier Kompetenzbereichen, dar-

gestellt.

3 Fallbeispiel: Fr. S.

Zur besseren [llustration des Ablaufes der Kompetenzenbilanz wird hier auszugsweise ein Fall-
beispiel dargelegt:
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Fr. S. ist 40 Jahre alt, geschieden, Alleinerzieherin von zwei Kindern und seit kurzem ar-
beitslos (der Feinkostladen, in dem sie arbeitete, ist in Konkurs gegangen), sie befindet sich in
einer fiir sie ausweglos erscheinenden Situation und beschreibt sich selbst als jemanden, der
nicht viel kann.

3.1 Biographische Sammlung — Lebensprofil — Bereiche der
Familie, der Arbeit, der Bildung

Biographische Sammlung
Im ersten Schritt, also der biographischen Sammlung, wird die folgende Frage behandelt: Wie
ist Fr. S. zu der Person geworden, die sie heute ist?

Mit Hilfe von Mind-Mapping-Prozessen sollten dabei die grolen Stationen im Leben von
Fr. S. kurz aufgelistet werden. Fiir sie waren dies der Tod des Vaters, das Gewinnen von Reit-
turnieren, eine Lehre im Hotel- und Gastgewerbebereich, das Kennenlernen des Partners, die
Geburt ihrer Kinder und die Scheidung. Mit diesem »Rohling« ihres Lebens geht Fr. S. nach
Hause, und zwar mit dem Auftrag, innerhalb einer Woche ihr Lebensprofil zu erstellen.

Lebensprofil

In das Lebensprofil werden Lebensbereiche/Lebensphasen, wie etwa Familie und enge Bezie-
hungen, Aus- und Weiterbildung, Berufserfahrung, sonstige Interessen, und vor allem auch die
Befindlichkeit in diesen Lebensphasen aufgenommen. Nachdem Fr. S. eine Woche Zeit hatte,
ihr eigenes Lebensprofil zu erstellen, bekommt sie im Zukunftszentrum Tirol ihren eigenen Co-
ach zugewiesen, der sie weiterhin bei der Erarbeitung ihrer Kompetenzenbilanz betreuen wird.
So sieht das Lebensprofil von Fr. S. aus:

Bereich der Familie

Mit sechs Jahren hat sie ihren Vater verloren, mit 20 Jahren den Partner kennengelernt, mit 25
Jahren war sie bereits Mutter von zwei Kindern. Mit 30 Jahren hat sie erfahren, daf3 ihr zwei-
tes Kind Legasthenie hat. Mit 35 Jahren war ihre Ehe am Ende, und es kam zur Scheidung.

Bereich der Arbeit

Sie hat bereits sehr friih in der Landwirtschaft mitgeholfen, am Feld, im Stall und auf der Alm.
Da ihr Vater nicht mehr gelebt hat, muf3ten von der Familie seine Tatigkeiten mitiibernommen
werden. Mit 15 Jahren hat sie eine Lehre im Hotel- und Gastgewerbe begonnen. Vier Jahre spa-
ter war sie eine Saison lang Kellnerin am Worthersee, dann hat sie zwei Saisonen in Sélden an
der Rezeption gearbeitet. Danach war sie in der Metzgerei ihres Mannes beschéftigt und hat sich
um den Haushalt gekiimmert. Spéter {ibernahm sie die Buchhaltung der eigenen Metzgerei und
pflegte die schwerkranke Schwiegermutter. Eine Zeit lang arbeitete sie als Reinigungskraft bei
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einer Putzfirma. Spater hat sie in die Wurstwarenabteilung eines Supermarktes gewechselt und
dann zu einem italienischen Feinkostladen, der in Konkurs ging. Jetzt ist sie arbeitslos.

Bereich Bildung
In diesem Bereich hat sich, mit ihren eigenen Worten »nicht sonderlich viel getan«. Fr. S. be-
suchte die Volkschule, Hauptschule sowie die Berufsschule und mit 30 Jahren eine Pflegeschule,
um ihre Schwiegermutter auch fachlich gut betreuen zu kdnnen.

Ansonsten war sie schon friih eine begeisterte Reiterin und hat die Nachwuchsforderung
im Reitsportverein gefiihrt. Sie hat mit ihrem Mann gemeinsam das Haus gebaut und den Ver-
ein »Bewegungstherapie fiir behinderte Menschen« mitgegriindet und mitaufgebaut.

3.2 Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen

Nach der Erstellung des Lebensprofils besteht die Aufgabe von Fr. S. darin, selbstdndig ihre
Fertigkeiten und Kompetenzen zu erarbeiten. Das Ziel dieser Aufgabe besteht darin, daf3 Fr. S.
erkennen sollte: Was kann ich gut, und wie kann ich es belegen?
Im konkreten Fall bezog sich dies darauf:
*  Was habe ich in der Buchhaltung genau getan, was habe ich beim Reiten genau fiir Fertig-
keiten angewendet usw.?
*  Wo habe ich es gemacht, in welchem Tétigkeitsbereich und wann?
» Wie kann ich es belegen, gibt es ein Zertifikat oder nicht?

Nachdem Fr. S. diese Aufgabe erledigt hat, wird das Ergebnis mit ihrem personlichen Coach
besprochen, und die Fertigkeiten werden einzelnen Kompetenzbereichen zugeordnet. Dabei
wird zwischen fachlichen, sozialen, personlichen und methodischen Kompetenzen unterschie-
den. Anbei die exemplarische Darstellung der Kompetenzen von Fr. S.:

Fachliche Kompetenzen (Ausbildungen, Fertigkeiten und Wissen;
mit fachlichen Kenntnissen und fachlichen Fertigkeiten kreativ
Probleme I6sen)
Buchhaltung/Finanzierung: Durch die Grundausbildung in der Gastgewerbelehre und vor al-
lem mit ihrer Tétigkeit in der Metzgerei ihres Mannes als Mitunternehmerin, mit der Verant-
wortung fiir Kalkulation und Buchhaltung, ihren Erfahrungen beim Hausbau und der Vereins-
griindung (Initiative) kann sie diese Kompetenz belegen.

Umgang mit Pferden: Bereits in der Jugend von Fr. S. spielten Pferde eine wichtige Rolle.
Sie iibernahm im Reitsportverein die Nachwuchsférderung. IThre Ambitionen fiir diese Tiere
wurden nur durch die Phase des Hausbaues unterbrochen. Dann unterstiitzte sie in der Folge
iiber Jahre hinweg den Aufbau einer Initiative fiir Bewegungstherapie fiir behinderte Menschen

und absolvierte selbst die entsprechenden Ausbildungen.
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Personale Kompetenzen (sich selbst einschétzen; produktive Ein-
stellungen, Werthaltungen, Motive und S elbstbilder entwickeln;
eigene Begabungen, Motivationen, Leistungsvorsétze entfalten und
im Rahmen der Arbeit sowie auBerhalb kreativ entwickeln und lernen)
Kompetenz »Hohe Belastbarkeit«: Frau S. war in ihrem Leben stindig mit unterschiedlich-
sten Anforderungen konfrontiert: Thre Mutter war alleinerziehend, sie selbst mufte sich um die
Familie kiimmern und auf dem Bauernhof mithelfen. Wahrend ihrer Lehrzeit hat sie sich mit
den Arbeitsbedingungen in der Gastronomie auseinandergesetzt, als Rezeptionistin mufite sie
mit unterschiedlichen Arbeitsanforderungen umgehen. Sie hat sich um ihre Kinder gekiimmert
(von denen eines als Legastheniker besonderer Zuwendung bedurfte), als Mitunternehmerin
war sie in der Metzgerei tétig. Sie hat die Pflegeschulung absolviert, um ihre Schwiegermutter
und spéter ihre Mutter zu pflegen. Nach ihrer Scheidung mufite sie verschiedene Jobs anneh-
men, und schlieBlich hat sie den Verein »Bewegungstherapie fiir behinderte Menschen« mit-
aufgebaut.

Kompetenz »Bereitschaft zur Weiterentwicklung«: Frau S. hat sich in vielen beruflichen
und privaten Kontexten weitergebildet: Legastheniekurs, Pflegeschulung, Buchhaltungskurse,
Ausbildung zur Reittherapeutin, An- und Einlernphasen fiir ihre verschiedenen Tatigkeiten im
Lebensmittelhandel.

Soziale Kompetenzen (sich mit anderen kreativ auseinander- und
zusammensetzen und sich gruppen- und beziehungsorientiert
verhalten, um neue Plane und Ziele zu entwickeln)

Kompetenz »Einfiihlungsvermogen«: Hier steht an erster Stelle ihre aktuelle ehrenamtliche Té-
tigkeit beim Umgang mit behinderten Menschen. In ihrer Biographie zeigt sich das auch bei
ihren kundInnenorientierten Tétigkeiten in der Gastronomie und im Lebensmittelhandel, bei
der Betreuung von Schwiegermutter und Mutter, bei ihren familidren Unterstiitzungshandlun-
gen und bei der Nachwuchsférderung im Reitsportverein.

Kompetenz »Teamfiahigkeit«: Fr. S. hat in all ihren Tatigkeiten, also in der Gastronomie,
beim Reitsportverein, beim Hausbau sowie im Lebensmittelhandel (in der eigenen Metzge-
rei und auf Mirkten), in Teams gearbeitet, sich angepalit und die Teamentwicklung unter-
stiitzt.

Methodische Kompetenzen (Tétigkeiten, Aufgaben und Lésungen
methodisch wie auch kreativ gestalten und das geistige Vorgehen
strukturieren)

Kompetenz »Organisationsfahigkeit/Zeitmanagement«: Fr. S. hat sich bereits in vielen Le-
bensbereichen organisieren miissen, d.h. vor allem verschiedenste Bediirfnisse und Anfor-
derungen aufeinander abgestimmt: Verbindung von Schule, Turniersport und Mithilfe am
Bauernhof, Tétigkeiten in der Gastronomie und Nachwuchsférderung im Reitsport, Pflege
in der Familie (Mutter und Schwiegermutter) und Unterstiitzung ihres leseschwachen Soh-
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nes, Mitunternehmerin und Verantwortliche fiir Events/Catering in der Metzgerei, Schu-
lungen als alleinerziechende Mutter mit beruflichen Tétigkeiten, Initiative zum Aufbau der
Bewegungstherapie.

Insgesamt verfiigt Fr. S. {iber ein breites Spektrum an Kompetenzen, das sie aktualisieren
und integrativ nutzen kann. Zu Beginn der Kompetenzenbilanz hat Fr. S. gesagt, daf3 »sie nicht
viel kann«. Sehr viele ihrer Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen sind nicht-zertifiziert
und waren ihr nicht bewuBt, oder sie hat sie als zu gering — sozusagen als nicht der Rede wert
— eingeschitzt.

3.3 Zieldefinition und der Aktionsplan SMART

Um die Ziele und nichsten Schritte planen zu kdnnen, bestehen klar definierte Vorgaben
fiir einen Aktionsplan. Im Aktionsplan geht es vor allem um die Kldrung der folgenden Fra-
gen:

* Was will ich erreichen?

*  Welche Informationen brauche ich dazu?

» Bis wann habe ich es erledigt?

*  Welche Schritte muf ich dann unternehmen?

*  Wer kann mich dabei unterstiitzen?

*  Wastu ich, wenn ich scheitere?

Damit soll erreicht werden, dafl die TeilnehmerInnen ein sehr realistisches Bild von ihren
Zielen haben. Es sollten keine Traumtédnzereien unterstiitzt werden. Manchmal sind gewis-
se Ziele aufgrund finanzieller, zeitlicher oder geographischer Ursachen oder wegen Betreu-
ungspflichten nicht erreichbar bzw. momentan nicht méglich. Das Ziel des Aktionsplanes ist
es, die Handlungsschritte und Notwendigkeiten fiir die Teilnehmerin klar ersichtlich zu ma-
chen.

Fr. S. hat sich dafiir entschieden, daB3 Sie innerhalb von zwei Jahren selbstindig sein moch-
te. Sie wird eine Ausbildung als Reittherapielehrerin machen und sich auf die Selbstidndigkeit
vorbereiten. Aufgrund ihrer langjdhrigen Praxiserfahrung mit dieser Therapieform steht ihr die
Ausbildung auch ohne spezifische Berufsausbildung offen.

Folgende Schritte wird Fr. S. unternehmen, um ihr Ziel zu erreichen:

* Die Bildungsberatung der AK Tirol aufsuchen und sich iiber die Fortbildung und weitere
soziale Bereiche fiir Reittherapien informieren;

+ das AMS aufsuchen und den Weg in die Selbstéindigkeit planen (Businessplan, OSB, WK-
Service-Point);

» ihre Computerkenntnisse durch angemessene Weiterbildungsaktivititen verbessern sowie

* mit Bekannten {iber ihre Pldne reden und MentorInnen und PartnerInnen suchen.
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3.4 Die schriftliche Kompetenzenbilanz

Inhalt der schriftlichen Kompetenzenbilanz sind die wichtigsten Meilensteine des Werdegan-
ges von Fr. S., ihre Féhigkeiten und Fertigkeiten sind den vier Kompetenzbereichen (sozial,
personlich, methodisch und fachlich) zugeordnet. Ihr personlicher Coach schreibt die Kompe-
tenzenbilanz, dann wird sie von Fr. S. gegengelesen und vom Mastercoach nochmals nach den
Richtlinien iiberpriift und gedruckt.

Nachdem Fr. S. den Prozel3 der Kompetenzenbilanz durchlaufen hatte, waren fiir sie die
Handlungsoptionen klar. Im nachhinein betrachtet scheinen die Dinge einer »inneren Ordnung«
zu folgen und lassen an Deutlichkeit nichts zu wiinschen {ibrig. Fiir Fr. S. sind die Anforde-
rungen an den von ihr gewéhlten Berufswunsch nunmehr klar ersichtlich. Im Reflexionspro-
zef3, den sie im Rahmen der Kompetenzenbilanz in Begleitung eines Coaches durchlaufen hat,
sind ihr ihre Moglichkeiten bewuB3t geworden. Sie kennt die Kriterien fiir Erfolg bzw. Mif3er-
folg, die Tatigkeit ist fiir sie attraktiv, die Realisierung machbar und zeitlich iiberschau- und
planbar. Ihr ist auch bewuft, dafl ihre Lebensfreude bei eigenverantwortlichen Tétigkeiten je-
weils am hochsten war und daf sie vor allem durch private Ereignisse massiv beeinfluf3t wird.
Aufgrund der biographischen Entwicklung von Fr. S. steht der Wunsch nach einer selbstindi-
gen Ausiibung der Bewegungstherapie mit Pferden fiir behinderte Menschen am Ende eines
sich iiber Jahre entwickelnden Prozesses.

4 Quantitative und qualitative Evaluierung
der Kompetenzenbilanz

Um die Wirksamkeit und Effizienz der Kompetenzenbilanz bewerten zu konnen, wurde sowohl
eine quantitative als auch eine qualitative Evaluierung vorgenommen. Im Rahmen der quanti-
tativen Evaluierung wurden 1.000 Personen zu vier Zeitpunkten befragt (vor der Kompeten-
zenbilanz, unmittelbar danach, zwei Monate und sechs Monate nach Abschlufl der Malinah-
me). Mit weiteren 60 Teilnehmerlnnen wurden zu den gleichen Zeitpunkten qualitative
Interviews durchgefiihrt.

4.1 Ergebnisse

Von den befragten Personen haben 98 Prozent die Kompetenzenbilanz als positiv erlebt, von
92 Prozent wurde die Zusammenarbeit mit einem personlichen Coach als sehr positiv bewer-
tet. 96 Prozent erachteten das Lebensprofil als ein sehr wertvolles Instrument, um ihr eigenes
Leben komprimiert zu betrachten. 70 Prozent der TeilnehmerInnen verfolgen aktiv ihre for-
mulierten Ziele. Des Weiteren haben tiber 90 Prozent unmittelbar nach Abschlufl der Kom-
petenzenbilanz angegeben, dafl sie diese Mafinahme weiterempfehlen wiirden. Tatsédchlich
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weiterempfohlen wurde sie von 82 Prozent, wie sich in der Befragung zwei Monate spéter her-
ausstellte.

4.2 Detailergebnisse: Proaktivitat und Stre

Hier wurden vor allem in drei Teilbereichen wesentliche Auswirkungen der Maflnahme fest-
gestellt. Zum ersten konnten die TeilnehmerInnen in einem hohen Ausmal aktiviert wer-
den, sie gestalten ihr Leben in gesteigertem AusmaB selbstbestimmt und weniger fremdbe-
stimmt. Des weiteren wurden eine erhdhte Streresistenz sowie eine stirkere Selbstkontrolle
festgestellt.

4.3 Detailergebnis: Nachhaltigkeit

Von besonderem Interesse war auch die Nachhaltigkeit der hervorgerufenen Verdnderungen.
Generell 148t sich sagen, daf} die TeilnehmerInnen auch sechs Monate nach der Mafinahme
aktiver sind als zuvor, wobei hier die Ergebnisse detaillierter betrachtet werden miissen. Wenn
das Umfeld der TeilnehmerInnen in den ersten Monaten nach der Kompetenzenbilanz die
Veranderungen unterstiitzt, dann zeigen sich sehr positive Auswirkungen auf die Nachhal-
tigkeit der Aktivitdt, wirkt das Umfeld jedoch eher blockierend oder hemmend, dann zeigen
sich erhebliche Schwierigkeiten, die Aktivitidt nach Abschlufl der Mafinahme aufrecht zu er-
halten.

Ein variableres Ergebnis zeigt sich beziiglich der gesteigerten StreBresistenz der Teilneh-
merlnnen. Hier konnte beobachtet werden, dafl diese auch nach Abschlufl der MaB3nahme und
unabhéngig vom Umfeld auf einem erhohten Niveau bleiben. Allerdings sind hier Ge-
schlechtsunterschiede zu vermerken. Unmittelbar nach der Kompetenzenbilanz reagieren Méan-
ner und Frauen unterschiedlich auf Stre3. Wahrend Frauen dazu neigen, Hilfe im sozialen Um-
feld zu suchen, versuchen Manner verstirkt ihr StreBumfeld zu dndern. Nach sechs Monaten
gleichen sich diese Muster jedoch an, indem Frauen verstirkt versuchen, ihr StreBumfeld zu
dndern, und Méanner vermehrt Hilfe im sozialen Kontakt suchen.

5 Ausblick

Speziell in der heutigen Zeit sind sehr viele der Kompetenzen, iiber die eine Person verfiigt,
auBerschulisch erworben und liegen somit nur in nicht-zertifizierter Form vor. Daher ist es be-
sonders wichtig, ein Verfahren zu entwickeln, mit dem diese Kompetenzen transparent ge-
macht werden konnen. Die Kompetenzenbilanz stellt ein solches Verfahren dar. Es ermdg-
licht, gemeinsam mit einem Coach auf Basis der individuellen Reflexionsfahigkeit der

59



Bertram Wolf: Der Erfahrung einen Wert geben AMS report 51

TeilnehmerInnen eine Standortbestimmung und darauf aufbauend eine Identifizierung der
Kompetenzen vorzunehmen. Des weiteren stellt die Kompetenzenbilanz ein geeignetes In-
strument dar, um sowohl Aktivierung und Eigenverantwortung als auch den Umgang mit Stref3

Zu optimieren.

6 Literatur
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Markus Bretschneider, Sabine Seidel’
Sichtbarmachung informell erworbener Kom-
petenzen in Deutschland — »Weiterbildungs-
paB mit Zertifizierung informellen Lernens«

Soziale und 6konomische Veranderungsprozesse werden fiir das Individuum immer deutlicher
spiirbar und weisen den Weg zu einer aktiveren Gestaltung der eigenen Biographie. Ein we-
sentliches Element zur konstruktiven Bewéltigung zukiinftiger Herausforderungen wird dabei
in der Gestaltung einer lernfahigen Gesellschaft gesehen, die sich dadurch auszeichnet, daf all-
gemeine und berufliche Bildung nicht mit einer Lebensphase abgeschlossen sind, sondern kon-
tinuierlich stattfinden. Die Unterstiitzung dieses lebenslangen Lernens kann auf zwei Wegen
geschehen. Zum einen kann es auf institutioneller Ebene durch die engere Verzahnung und er-
hohte Durchldssigkeit zwischen unterschiedlichen Bildungsbereichen gefordert werden, zum
anderen kann eine Unterstiitzung auf der Ebene des einzelnen Menschen ansetzen. Ein mog-
licher Weg einer solchen individuellen Stirkung ist die Sichtbarmachung vorhandener Kom-
petenzen, die auf Ebene der Europdischen Union seit einigen Jahren in zahlreichen bildungs-
politischen Dokumenten gefordert wird und sich zunehmend in der praktischen Bildungsarbeit
wiederfindet. Damit wird ein grundlegender Perspektivenwechsel von der individuellen »Feh-
lersuche« zur individuellen »Schatzsuche« als Wechsel von der Defizit- zur Kompetenzorien-
tierung vollzogen.

In diesem Beitrag werden die Entwicklungen zur Sichtbarmachung informell erworbener
Kompetenzen in der Bundesrepublik Deutschland am Beispiel des BLK?-Verbundprojektes
»Weiterbildungspall mit Zertifizierung informellen Lernens« dargestellt. Ausgangspunkt des
Projektes ist eine Machbarkeitsstudie?, die zur Entwicklung des Instrumentes ProfilPASS und
eines darauf bezogenen Beratungskonzeptes gefiihrt hat. Ausgehend von der Darstellung zen-
traler Befunde dieser Machbarkeitsstudie werden die Philosophie dieses Systems sowie Auf-
bau und Verfahren des ProfilPASS sowie des Beratungskonzeptes vorgestellt. Den Schluf3-
punkt bilden zentrale Evaluationsergebnisse einer Erprobung zwischen Herbst 2004 und Mai
2005 durch ausgewihlte Kooperationspartner und ein Ausblick auf den weiteren Projektver-
lauf.

1 Markus Bretschneider ist wissenschaftlicher Mitarbeiter im Projekt » Weiterbildungspal mit Zertifizierung
informellen Lernens« am DIE (Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung) (www.die-bonn.de). Sabine Sei-
del arbeitet als wissenschaftliche Mitarbeiterin im Institut fiir Entwicklungsplanung und Strukturforschung
an der Universitdt Hannover (www.ies.uni-hannover.de).

2 Bund-Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsforderung.

3 Die Machbarkeitsstudie findet sich unter www.profilpass.de in der Rubrik »ProfilPASS — Material«.
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1 Machbarkeitsstudie »WeiterbildungspaR
mit Zertifizierung informellen Lernens«

Vor dem Hintergrund der Entwicklungen des Anerkennungsprozesses informellen Wissens
wurde in Deutschland im April 2002 ein aus dem Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung
(DIE), dem Deutschen Institut fiir Internationale Pddagogische Forschung (DIPF) und dem In-
stitut fiir Entwicklungsplanung und Strukturforschung (IES) an der Universitit Hannover be-
stehendes Konsortium vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) damit be-
auftragt, eine Machbarkeitsstudie zur wissenschaftlichen Bewertung der Moglichkeiten der
Einfiithrung eines iibergreifenden Ansatzes zur Sichtbarmachung und Anerkennung non-for-
malen und informellen Lernens fiir Deutschland zu erstellen (BMBF 2004). Ausgehend von ei-
ner Beschreibung des derzeitigen strukturellen Wandels werden im Rahmen dieser Machbar-
keitsstudie zundchst in diesem Kontext stechende Begrifflichkeiten, wie etwa »Informelles
Lernen«, »Non-formales Lernen«, »Formales Lernen«, »Qualifikation« und »Kompetenz«,
untersucht. Dariiber hinaus finden sich die Ergebnisse von ExpertInnengesprachen mit be-
trieblichen und politischen Akteuren sowie Verbands- und WeiterbildungsvertreterInnen zu Be-
dingungen und Voraussetzungen eines solchen Weiterbildungspasses sowie eine Darstellung
der internationalen und supranationalen Entwicklungen in diesem Feld. Ein zentraler Abschnitt
dieser Studie ist die Untersuchung von WeiterbildungspaBaktivititen in Deutschland. Im Rah-
men von Internet- und Literaturrecherchen sowie Expertlnnenbefragungen und Workshops
konnte mit der Studie ein erster systematischer Einblick in dieses Feld erfolgen. »Weiterbil-
dungspésse« werden als schriftliche Dokumente verstanden, mit denen individuelle Aktivité-
ten des lebenslangen Lernens im formalen, non-formalen und informellen Bereich erfafit wer-
den konnen. Seit dem Jahr 2000 148t sich ein sprunghafter Anstieg solcher Initiativen in
Deutschland feststellen, wobei sich im Regelfall Tatigkeitsbeschreibungen und die Dokumen-
tation von Veranstaltungsteilnahmen darin finden. Elaborierte Verfahren, mit denen tatséch-
lich Kompetenzen festgestellt werden, sind die Ausnahme. Eingesetzt werden diese Instrumente
iiberwiegend von Verbinden oder Bildungseinrichtungen. Dabei erfolgt in der Regel eine Fo-
kussierung auf die gesellschaftlichen Funktionsbereiche von Schule, Ausbildung, Beruf (be-
trieblich bzw. liberbetrieblich), Ehrenamt und auf den Privatbereich. Ein biographisch-syste-
matisches Herangehen, bei dem alle diese Bereiche einbezogen werden, existiert kaum. Der
GroBteil der Pésse intendiert einen arbeitsmarktpolitischen Nutzen in dem Sinne, daB3 eine (Re-)
Integration in den Arbeitsmarkt durch vereinfachte Einstellungsverfahren oder eine erhdhte
Paligenauigkeit bei der Besetzung von Stellen erreicht werden soll. Allerdings ist eine Diskre-
panz zwischen Intention und Wirkung zu verzeichnen. Ein Weiterbildungspal3 kann keine Be-
werbungsmappe ersetzen, er kann jedoch einen wertvollen Beitrag zur Scharfung des indivi-
duellen Profils leisten. Damit steht eine Orientierungsfunktion im Vordergrund. Dies gilt vor
allem fiir Individuen, indirekt aber auch fiir Unternehmen.* Festzustellen war dariiber hinaus,

4 Vgl. www.die-bonn.de/esprid/dokumente/doc-2004/kaepplinger04_01.pdf
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daf} der Einsatz dieser Pdsse vielfach ohne begleitende Beratung stattfindet und die Nutzenden

bei der Ermittlung von Kompetenzen hiufig auf sich alleingestellt bleiben.
Diese Ergebnisse waren neben anderen die Grundlage fiir die in der Machbarkeitsstudie

ausgesprochenen Empfehlungen:?

» Schaffung eines WeiterbildungspaBkonzeptes, das sich durch die Integration von Bilan-
zierung und Beratung auszeichnet;

» Unterstiitzung der individuellen Reflexion, Bilanzierung und Perspektivplanung der Bil-
dungs-, Lern- und Tétigkeitsbiographie;

» zielgruppen- und bildungsbereichsiibergreifende Einsetzbarkeit des Passes;

» Offenheit des Passes fiir Selbst- und Fremdbewertung;

* Einbeziehung formaler, non-formaler und informeller Lernprozesse aus unterschiedlichen
Lebensbereichen sowie

* AnschluBfdhigkeit an europdische Entwicklungen.

2 Das ProfilPASS-System

Diese Empfehlungen waren leitend fiir die Entwicklung eines Instrumentes, des sogenannten
»ProfilPASS«, und eines darauf abgestimmten Beratungskonzeptes. Gemeinsam bilden diese
beiden Komponenten das ProfilPASS-System, dessen Philosophie sich durch fiinf Aspekte
kennzeichnen 145t:

1. Der ProfilPASS ist ein Instrument zur S elbstexploration von
Fahigkeiten und Kompetenzen und macht dialogfahig

Untersuchungen zum informellen Lernen deuten darauf hin, da3 die meisten Individuen gar
nicht zu wissen scheinen, was sie alles konnen und in welchen Bereichen sie iiberhaupt kom-
petent sind. Daher gilt es, dieses Wissen iiber die eigenen Kompetenzen individuell zu bergen.
Biographisch relevante Erfahrungstatbestdnde miissen dabei fiir das Individuum durch Reak-
tivierung und Rekonstruktion erst wieder verfiigbar gemacht werden. Fiir diesen Zweck sind
standardisierte Testverfahren zur Kompetenzermittlung eher ungeeignet, unterstiitzen sie doch
nicht die in hohem MafBe erforderlichen individuellen Reflexionsprozesse und damit eine akti-
ve Auseinandersetzung mit der eigenen Biographie. Das bedeutet nicht, daB Fremdbewertun-
gen informell erworbener Kompetenzen grundsétzlich abzulehnen sind. Diese als eher passiv
zu kennzeichnenden Verfahren der Kompetenzerfassung konnen eine sinnvolle Erginzung zur
personlichen Sichtbarmachung mit Blick auf eine mogliche spdtere gesellschaftliche Aner-
kennung und die damit vielfach beabsichtigte berufliche Verwertung dieser Kompetenzen bil-
den. Entscheidende Voraussetzung dafiir ist jedoch der ProzeB der Selbstexploration und die

daraus resultierende Kommunizierbarkeit vorhandenen Wissens und vorhandener Fertigkeiten

5 Vgl. BMBF 2004, Seite 151f.
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gegentiber sich selbst und Dritten, sodaB3 sich die Individuen verstirkt zum Subjekt ihrer eige-
nen Biographie machen konnen.

2. Der ProfilPAS S unterstiitzt die individuelle Reflexion, Bilanzierung
und Gestaltung der Bildungs-, Lern- und Tétigkeitsbiographie
Der von den Entwicklern in Deutschland intendierte Nutzen eingesetzter Weiterbildungspasse
1aBt sich auf individueller, gesellschaftlicher und unternehmerischer Ebene beschreiben. Dabei
gilt das Hauptaugenmerk vielfach dem unternehmerischen Nutzen. Bisherige Erfahrungen in
Deutschland und dem europdischen Ausland lassen jedoch Zweifel an einem unmittelbaren
unternehmerischen Nutzen aufkommen. So belegen beispielsweise Erfahrungen mit der fran-
z6sischen Kompetenzbilanzierung eine Stigmatisierung von kompetenzbilanzierten Individuen
durch Arbeitgeber. Das bedeutet aber nicht, da3 ein unternehmerischer Nutzen damit generell
auszuschliefen ist, es erscheint jedoch so, daf3 er sich ebenso wie ein gesellschaftlicher Nutzen
im Sinne beruflicher und rdumlicher Mobilitit nur mittelbar iiber das Individuum einstellen
kann. Aus diesem Grund steht die individuelle Reflexion, Bilanzierung und Gestaltung der Bil-
dungs-, Lern- und Tétigkeitsbiographie durch Selbstexploration und Selbstreflexion im Zen-
trum. Zur Vermeidung moglicher Stigmatisierungstendenzen verbleibt der ProfilPASS in der
alleinigen Verfiigbarkeit der PaBnutzenden und ist nicht fiir einen Einsatz als Bewerbungsmappe
vorgesehen. Grundsitzlich erfolgt die Nutzung des ProfilPASSes auf freiwilliger Basis.

3. Die Sichtbarmachung und Bilanzierung von Kompetenzen sowie
die Formulierung individueller Ziele werden durch professionelle
Beratung begleitet

Ausgehend von dem Befund, daf3 die meisten Individuen gar nicht wissen oder benennen kon-

nen, iiber welche Kompetenzen sie verfiigen, sich dieser Kompetenzen nur teilweise bewuf3t

sind oder ihnen keinen Wert beimessen, kommt einer differenzierten Beratung von Paflinha-
berlnnen ein hoher Stellenwert zu. Ziel dieser Beratung ist eine Hilfestellung bei der Nutzung
des ProfilPASSes, bei der Identifizierung informell erworbener Kompetenzen und der Erstel-
lung eines Kompetenzprofils, um auf dieser Grundlage individuelle Ziele zu formulieren, wei-
tere Bildungsschritte zu planen und zielgerichtet private oder berufliche Anforderungssituatio-

nen zu bewiltigen.

4. Die Arbeit mit dem ProfilPASS hat prozessualen Charakter und
findet vor dem Horizont lebenslangen Lernens statt

Die Verwendung des ProfilPASSes zielt nicht auf eine einmalige Bearbeitung. Vielmehr soll

mit diesem Verfahren ein Impuls fiir einen Reflexionsprozel gegeben werden, der in be-

stimmten zeitlichen Abstdnden weitergefiihrt und im Idealfall zu einem lebenslangen Prozef

wird. Der ProfilPASS hat demnach keinen Produktcharakter, sondern weist einen prozessua-

len Charakter auf und dient damit also nicht einer summativen, sondern einer formativen Eva-

luation.
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5. Der ProfilPAS S kommt unterhalb der ordnungspolitischen Ebene
zur Wirkung und zeichnet sich durch AnschluBBfédhigkeit zu existie-
renden Initiativen aus

Entsprechend der Grundkonzeption dieser Initiative, bei der eine prozeforientierte Selbstex-

ploration im Mittelpunkt steht, sind mit dem ProfilPASS keinerlei Berechtigungen im Hinblick

auf den Erwerb von Qualifikationen oder tarifrechtliche Hohergruppierungen verbunden. Der

ProfilPASS kommt also unterhalb der ordnungspolitischen Ebene zur Wirkung. Dabei ist er an

europdische Entwicklungen, beispielsweise an den neuen EUROPASS, anschluf3fihig. Die im

europdischen Lebenslauf (als einem Element des EUROPASSes) genannten Kompetenzfelder

konnen fiir die Arbeit mit dem ProfilPASS als eine Art Mindeststandard fungieren.

2.1 Instrument »ProfilPASS«

Das Instrument ProfilPASS gliedert sich in vier Abschnitte, die durch Hinweise zur Sammlung
von Dokumenten sowie auf Adressen und Links zum Themenfeld der (An-)Erkennung infor-
mellen Lernens ergénzt werden.

Ausgangspunkt der Bearbeitung des ProfilPASS ist der Abschnitt »Mein Leben — ein Uber-
blick«. Fiir die Bereiche Schule, Berufsausbildung, Weiterbildung, Haushalt und Familie, Hob-
bys und Interessen, Arbeitsleben und Praktika, besondere Lebenssituationen, politisches und
soziales Engagement sowie Wehrdienst, Zivildienst und Freiwilliges Soziales Jahr sollen die
PaBnutzenden hier zundchst relevante Ereignisse und Stationen der jeweiligen Biographie in
einer Ubersicht zusammentragen. Die NutzerInnen werden dabei angeregt, kleine Geschichten
zu erzdhlen, tiber die ein ProzeB des Nachdenkens iiber die eigene Biographie ausgeldst wird.
Auf diesem Wege soll zunichst ein grober Uberblick iiber lernrelevante Lebensabschnitte er-
moglicht werden. Diese Ergebnisse bilden dann den Ausgangspunkt fiir die Bearbeitung des
zweiten Abschnittes.

Im zweiten Abschnitt »Meine Tétigkeitsfelder — eine Dokumentation« werden diese Fel-
der einzeln vertieft. Es kommt dabei nicht darauf an, mdglichst viele Felder oder den Paf so-
gar vollstindig zu bearbeiten, vielmehr soll die eigene Biographie in Abhéngigkeit der indivi-
duellen Erfahrungen und der damit einhergehenden Lernprozesse untersucht werden, d.h., die
Qualitdt und nicht die Quantitét des Lernens wird fokussiert. Ausgehend von der Beschreibung
einzelner Tétigkeiten erfolgt eine Abstraktion von Tétigkeiten zu Fahigkeiten, die anhand ei-
ner vierstufigen Skala bewertet werden:

* Niveau 1: Tatigkeiten, die unter Anleitung durch eine andere Person oder mit Hilfe einer

Anleitung/Gebrauchsanweisung ausgefiihrt werden konnen.

» Niveau2: Tétigkeiten, die selbstéindig unter dhnlichen Bedingungen ausgefiihrt werden kon-
nen.
* Niveau 3: Tétigkeiten, die selbstidndig in einem anderen Kontext (Situation, Bedingung, Ort,

Arbeitskontext) ausgefiihrt werden konnen.
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* Niveau 4: Tédtigkeiten, die selbstindig in einem anderen Kontext ausgefiihrt, erldutert und

vorgemacht werden kdnnen.

Aufdieser Grundlage erfolgt eine Differenzierung nach Fahigkeiten (Niveau 1 und 2) und Kom-
petenzen (Niveau 3 und 4). Einzelne Féhigkeiten bzw. Kompetenzen sind nicht vorgegeben,
sondern konnen als anforderungsorientierte Kontrastfolie, beispielsweise als Aufstellung be-
rufsbezogener Schliisselqualifikationen, fiir die Bearbeitung der Tétigkeitsfelder herangezogen
werden.

Anhand der ermittelten Fahigkeiten und Kompetenzen kann dann im dritten Abschnitt »Mei-
ne Kompetenzen — Eine Bilanz« ein personliches Profil gebildet werden, das zugleich den Aus-
gangspunkt fiir die Gestaltung des weiteren individuellen Bildungs- bzw. Lernweges auf der
Basis von Entwicklungszielen und eines daran gekniipften Aktionsplans im vierten Abschnitt
des Passes »Meine Ziele und die nichsten Schritte« darstellt.

2.2 Beratungskonzept

Auf dieses Vorgehen abgestimmt wurde ein personenbezogenes Beratungskonzept entwickelt,
das an den Prinzipien Teilnehmerorientierung, Verfahrenstransparenz, Biographiebezug, Kom-
petenzorientierung, Reflexionsorientierung, Lerninteressenorientierung sowie Sicherung der
lern- und lebensbiographischen Kontinuitdt ausgerichtet ist. Das zugrunde liegende Men-
schenbild entspricht dem der humanistischen Psychologie, die den Menschen als ein Individu-
um versteht, dessen Bestreben es ist, sich kongruent, also integriert, ganz und echt zu erleben,
und das wesentlich mit der Umwelt verbunden ist. Aufgrund der Anforderung eines zielgrup-
pen- und bildungsbereichsiibergreifenden Ansatzes wurde ein BeratungsprozeBmodell ent-
wickelt, das als grober »Roter Faden« fiir die Beratung zu verstehen ist.

Ausgangspunkt ist eine Eingangsberatung, die eine PaBausgabe in Verbindung mit einer
Einfiihrung in die Arbeit mit dem ProfilPASS vorsieht. Dabei werden Hintergrundinformatio-
nen zum Projekt, zur wachsenden Bedeutung der (An-)Erkennung informellen Lernens und zur
Philosophie des ProfilPASS-Systems vermittelt sowie eine exemplarische Bearbeitung eines
Tétigkeitsfeldes durchgefiihrt, um das Grundprinzip der Sichtbarmachung von Fahigkeiten und
Kompetenzen zu verdeutlichen. Im Anschluf3 daran soll der Beratungswunsch des Nutzenden
formuliert und auf dieser Grundlage der Beratungsauftrag im Detail gekldrt werden. Zur Si-
cherung der Kontinuitdt des Bearbeitungsprozesses wird dann zwischen Beratenden und Nut-
zenden ein Kontrakt geschlossen. Daran schlief3t sich die bei Bedarf unterstiitzte Bearbeitung
der oben genannten Abschnitte des ProfilPASS bis zur Profilbildung an. Auf dieser Basis kon-
nen die Formulierung individueller Ziele und die Planung von Umsetzungsschritten in einem
Aktionsplan erfolgen. Endpunkt der Beratung ist die Durchfiihrung eines Abschlu3gespriaches
und die Ausstellung eines Nachweises der ermittelten Fahigkeiten und Kompetenzen. Dieser
Nachweis beinhaltet keine objektiv ermittelten bzw. an Standards orientierten Fahigkeiten und
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Kompetenzen, vielmehr werden darin die Ergebnisse des durch begleitende Beratung unter-
stiitzten Selbstexplorationsprozesses niedergelegt. Die Prinzipien der Selbstorganisation und
Selbststeuerung gelten demnach auch fiir die Erstellung des Kompetenzprofils und des ent-
sprechenden Nachweises.

Diese Schrittfolge bietet den Rahmen fiir die Beratungstitigkeit mit dem ProfilPASS, inner-
halb dessen die Beratenden ein einrichtungsspezifisches Umsetzungsszenario entwickeln kon-
nen. Im Hinblick auf die konkrete Gestaltung des Beratungsprozesses, also beispielsweise die
Verwendung von Einzelberatung, Gruppenberatung oder telefonischer Beratung, ebenso wie
aufden zeitlichen Umfang der Erarbeitung des ProfilPASS werden keinerlei Vorgaben gemacht.
Zur Sicherung eines Mindeststandards wurden fiir die Erprobung des ProfilPASS-Systems fol-
gende Vorgaben gemacht:

* Behandlung der Beratungsinhalte erfolgt vertraulich;

» Verkniipfung von Palausgabe mit einer Eingangsberatung;

» Kontrakt zwischen Nutzenden und Beratenden;

* mehrere Beratungstermine im Verlauf des Beratungsprozesses sowie
»  Dokumentation der Ergebnisse der Selbstexploration.

Die Beratenden werden im Rahmen von zwei- bzw. viertdgigen Qualifizierungen auf die Be-
ratung mit dem ProfilPASS vorbereitet. Im Mittelpunkt stehen dabei die Erfahrung der Sicht-
barmachung von Kompetenzen mit dem Verfahren des ProfilPASS »am eigenen Leib« und die
Entwicklung des auf die jeweiligen Rahmenbedingungen zugeschnittenen Umsetzungsszena-
rios. Zudem werden die Hintergriinde beleuchtet, die zur Aufwertung non-formalen und infor-
mellen Lernens gefiihrt haben, und Aspekte, wie etwa erforderliche Beratungskompetenzen oder
die Perspektive der Ratsuchenden, thematisiert. Den Beratenden werden zudem Handreichun-
gen sowie ein Praxisleitfaden zur Verfiigung gestellt.

2.3 Erprobung und Evaluation des ProfilPASS-Systems

Von September 2004 bis Mai 2005 wurde das ProfilPASS-System bundesweit erprobt. Die
Zahl der zunichst geplanten sieben Kooperationspartner erhdhte sich im Laufe der Erpro-
bungsphase durch Multiplikationseffekte schnell aufiiber 30. Beteiligt war eine Vielzahl von
Institutionen, Organisationen und Netzwerken, so beispielsweise Lernende Regionen, Weiter-
bildungseinrichtungen, Weiterbildungsberatungszentren, Berufsbildungszentren, allgemein-
bildende und berufliche Schulen, Beratungsstellen Frau und Beruf, eine Jugendstrafanstalt,
einzelne Agenturen fiir Arbeit, eine Existenzgriinderberatung bei der Wirtschaftsférderung,
ein Verband Ehrenamtlicher und einzelne Betriebe. Abweichend von der urspriinglichen Pla-
nung, die drei Einfiihrungsqualifizierungen vorsah, wurde die Zahl zunichst auf fiinf und im
Verlauf des Projektes auf insgesamt elf Qualifizierungen erh6ht. Entsprechend ihrer institu-
tionellen Rahmenbedingungen und Zielgruppen entwickelten die qualifizierten BeraterInnen
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Einsatz- und Umsetzungskonzepte. Die Vielzahl und die Unterschiedlichkeit der Koopera-
tionspartner in der Erprobungsphase gewdhrleisteten den Einsatz in verschiedenartigsten
Kontexten und bei unterschiedlichen Zielgruppen. Im Laufe der Erprobungsphase wurden
knapp 1.200 Exemplare des ProfilPASS von rund 90 Beratenden an private NutzerInnen aus-
gegeben.

Wihrend der Erprobung des ProfilPASS-Systems zeigten sich folgende wesentlichen Er-

gebnisse.®

2.4 Die Umsetzungsszenarien des ProfilPASS

Unter der MaBgabe eines bildungsbereichs- und zielgruppeniibergreifenden Einsatzes in der
Erprobungsphase wurden die Verwendungskontexte des ProfilPASSes bewuf3t weitgefafit. Die
fiir die Erprobungsphase gewonnen Kooperationspartner sind demzufolge in unterschiedlichen
Kontexten titig. Die Anwendung in betrieblichen Zusammenhéngen ist in der Erprobungsphase
aufgrund des schwierigen Zuganges zu Betrieben eher die Ausnahme.

Die beteiligten Kooperationspartner haben auf unterschiedlichen Wegen fiir die Nutzung
des ProfilPASS geworben. In einigen Féllen wurde er im Rahmen bereits bestehender Ange-
bote eingesetzt und nicht extra beworben. In anderen Féllen wurden potentielle InteressentIn-
nen von den Beratenden gezielt und direkt auf den ProfilPASS hin angesprochen. Dieses ge-
schah im Rahmen von Beratungskontakten sowie aufgrund allgemeiner oder spezieller
Anfragen von Einzelpersonen bei einer Einrichtung. So wurden beispielsweise in einer Ein-
richtung anhand eines Rasters eingehende telefonische Anfragen auf die AnschluB3fahigkeit ei-
ner ProfilPASS-Bearbeitung hin gepriift und die InteressentIlnnen wurden gegebenenfalls auf
den ProfilPASS aufmerksam gemacht. Des weiteren wurde fiir den ProfilPASS durch gezielte
Pressearbeit in Kooperation mit den 6rtlichen Medien, auf speziellen Informationsveranstal-
tungen und Lernfesten oder Weiterbildungsmessen geworben. Die Information {iber das Pro-
filPASS-Angebot wurde zudem auf den Homepages einzelner Einrichtungen verdffentlicht und
iiber Newsletter verbreitet. Dariiber hinaus hat sich in einigen Féllen mit zunehmender Ver-
wendungsdauer des ProfilPASS die Mund-zu-Mund-Propaganda als weiterer erfolgreicher
Weg seiner Verbreitung erwiesen.

Es zeigt sich, daf3 die bereits vorhandenen Organisations- und Angebotsstrukturen der ver-
schiedenen Kooperationspartner die Verbreitung des ProfilPASS innerhalb der Institution und
die Szenarien seines Einsatzes wesentlich determinieren. Grob lassen sich dabei offene Kon-
texte von geschlossenen Kontexten unterscheiden. Offene Kontexte zeichnen sich dadurch
aus, da3 Beratende von Ratsuchenden aus unterschiedlichen Griinden angesprochen werden
oder Ratsuchende von Beratenden gezielt auf den ProfilPASS hingewiesen werden. Der zeit-
liche Verlauf des Beratungsprozesses steht dabei zu Beginn der Verwendung in der Regel noch

6  Eine ausfiihrliche Darstellung der Erprobungsergebnisse wird unter www.profilpass.de verfiigbar gemacht.
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nicht fest. Haufig finden in diesem Kontext Einzelberatungen statt. Beispiele fiir einen solchen
offenen Kontext sind die Verwendung des ProfilPASS in Weiterbildungsberatungsstellen oder
bei der Kompetenzberatung durch Netzwerke. Im Unterschied dazu zeichnen sich geschlos-
sene Kontexte dadurch aus, daf3 der ProfilPASS im Rahmen eines kursférmigen Angebotes
eingesetzt wird. Dabei unterscheiden sich Angebote, in denen ausschlieBlich der ProfilPASS
zum Einsatz kommt, von solchen, in denen die Bearbeitung des ProfilPASS eines von meh-
reren Themen darstellt. Im letzteren Fall zeigt sich stellenweise, dafl der ProfilPASS nicht als
ganzheitliches Instrument verwendet wurde, sondern nur die zentralen Teile des Passes, be-
sonders der zweite Abschnitt, zum Einsatz kamen und mit anderen Methoden kombiniert wur-
den. Als dritte Variante findet sich vereinzelt eine Mischform aus kursférmigem und offenem
Angebot. Hier finden die Vorstellung und die Erstberatungstermine in gruppenartiger Kurs-
form statt, besonders Bewertung, Bilanzierung und Zielfindung hingegen werden als Einzel-
beratungen, die in der Regel fiir die Nutzenden zusétzliche Termine in ihrer Freizeit bedeu-
ten, durchgefiihrt.

Der Zugang zu betrieblichen Kontexten hat sich in der Erprobungsphase schwierig ge-
staltet. Zwar wurde zunédchst vielfach Interesse am Konzept bekundet, eine Beteiligung an
der Erprobung stellt bislang jedoch eher die Ausnahme dar. Eine erfolgreiche betriebliche
Umsetzung gelang iiber eine Weiterbildungseinrichtung, die den ProfilPASS im Rahmen
von Personalentwicklungsprozessen im Verwaltungsbereich zur Feststellung der bei den
Mitarbeitenden vorhandenen Kompetenzen eingesetzt hat, um damit Umstrukturierungen
vorzubereiten. Vereinzelt berichten die Beratenden von positiven Erlebnissen Arbeitsu-
chender, die aufgrund des Nachweises der Auseinandersetzung mit ihren eigenen Kompe-
tenzen zu Einstellungsgesprachen eingeladen wurden und auch Stellenangebote erhielten.
Auf Seiten der beteiligten Unternehmen trat bei der Information {iber den ProfilPASS ein
positiver Uberraschungseffekt auf, der neugierig auf die sich bewerbende Person machte.
Insofern ist in Einzelfillen auch in Betrieben eine Sensibilisierung fiir informelle Lernpro-
zesse erreicht worden. Der Befund, dal3 der ProfilPASS von Unternehmen offensichtlich
mit Interesse betrachtet wird, scheint nur auf den ersten Blick im Widerspruch zu dem
schwierigen Unterfangen zu stehen, Unternehmen tatsédchlich fiir den betrieblichen Einsatz
des ProfilPASS zu gewinnen. Hier scheint sich abzuzeichnen, da Unternehmen auf der ei-
nen Seite die Leistung der ProfilPASS-Bearbeitung in der Bewerbungssituation durchaus
schétzen, auf der anderen Seite im betrieblichen Alltag den damit verbundenen Aufwand
aber nicht zu tragen bereit sind bzw. die Intervention innerhalb des betrieblichen Personal-

managements fiirchten.

2.5 Die Nutzerinnengruppen des ProfilPASS

Wie erwihnt war der Einsatz des ProfilPASS héufig durch die bereits vorhandenen Ange-
botsstrukturen der Kooperationspartner determiniert. Dementsprechend konnte der Profil-
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PASS in seiner Erprobungsphase viele unterschiedliche NutzerInnengruppen erreichen und
die Intention eines zielgruppeniibergreifenden Ansatzes einlosen. Von den Beratenden wer-
den als Nutzergruppen schulpflichtige SchulabbrecherInnen, SchiilerInnen von Hauptschulen,
Realschulen, Gymnasien, Gesamtschulen, Auszubildende an Berufsschulen, Studierende,
ExistenzgriinderInnen, Beschiftigte, Frauen in der Familienphase und Berufsriickkehrerin-
nen, Erwerbslose, Personen, die sich beruflich/privat neu orientieren, UmschiilerInnen,
Strafgefangene, Migrantlnnen, Teilnehmende einer Qualifizierung fiir Tagesmiitter oder
ehrenamtlich titige Menschen genannt. Die Beratenden geben an, daf der ProfilPASS hau-
fig von Menschen in biographischen Umbruchphasen genutzt wird. Gleichzeitig wird darauf
hingewiesen, da3 die Motivation, den Pal} zu bearbeiten, bei Personen mit intrinsischem Ver-
anderungswunsch, beispielsweise Berufsriickkehrerinnen, hoher ist, als bei denjenigen Per-
sonen, die sich gezwungenermal3en in einer Umbruchsituation befinden, beispielsweise durch
den Verlust des Arbeitsplatzes.

Die von den Beratenden erkannte Beratungsnotwendigkeit und der Beratungsaufwand
variieren in Abhéngigkeit von den verschiedenen NutzerInnengruppen. So hat sich analog zu
den Ergebnissen der quantitativen Untersuchung auch in der qualitativen Erhebung bestitigt,
daf3 Personen mit mittleren und héheren Bildungsabschliissen besser mit dem ProfilPASS zu-
rechtkommen als Personen mit niedrigeren Bildungsabschliissen oder ohne Schulabschluf3.
Schwierig sei bei den letztgenannten NutzerInnengruppen vor allem das selbstreflexive Ar-
beiten, das von den Beratenden sehr kleinschrittig angeleitet werden miisse. Eine dhnliche
Problematik 146t sich fiir die Gruppe der Jugendlichen konstatieren. Die Komplexitét des Pro-
filPASS bereitet hier Schwierigkeiten, da die im ProfilPASS vorgesehene ganzheitliche Be-
trachtung des informellen Kompetenzerwerbs bei Jugendlichen aufgrund ihres noch geringen
Lebensalters, der damit in der Regel verbundenen geringen Lebenserfahrung, des komplexen
und zugleich eher kognitiven Zuganges zum ProfilPASS sowie der erst allméhlich wachsen-
den Fahigkeit zur Selbstreflexion hiufig problembehaftet ist und zu einer Uberforderung fiih-
ren kann. Sprache, Gestaltung und Textlastigkeit erschweren zudem den Umgang mit dem In-
strument. Der Schwierigkeit des kognitiven Zuganges konnte in einem Erprobungskontext durch
vorgeschaltete erlebnispddagogische Elemente begegnet werden, die als konkrete Tétigkeiten
herangezogen wurden, um Fahigkeiten und Kompetenzen sichtbar zu machen. Es gibt aller-
dings auch positive Beispiele, in denen Jugendliche nach Aussagen der beteiligten Beratenden
den ProfilPASS im Rahmen eines schulischen Angebotes ohne Schwierigkeiten bearbeiteten.

Des weiteren zeigte sich in den Interviews mit den Beratenden, dafl der ProfilPASS eine
nicht zu unterschitzende Anforderung an die Sprachfertigkeit der Nutzenden stellt. Dies wird
besonders bei NutzerInnengruppen mit niedrigen Bildungsabschliissen oder bei MigrantInnen
deutlich, die teilweise gro3e Probleme mit dem Leseverstindnis hitten. Zudem zeige sich bei
diesen Gruppen hiufig auch eine Schreibhemmung, die durch die hochwertige Papierqualitit
nach Ansicht einiger Beratender verstirkt wiirde. Um dieser Blockade entgegenzuwirken, ar-
beiten manche Beratende mit Kopien.
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2.6 Die Beratungs- und Bearbeitungsprozesse

Der ProfilPASS wurde nach Angaben der befragten BeraterInnen immer mit einer Eingangs-
beratung, die hdufig als Gruppenberatung stattfand, ausgegeben. Zur Form und Intensitét der
Eingangsberatung wurden allerdings sehr unterschiedliche Angaben gemacht. Dort, wo bereits
die Eingangsberatung im Einzelgesprich stattfand, setzte sich diese Beratungsform in der Re-
gel fort. Es konnten im Verlauf des Beratungsprozesses insgesamt viele verschiedene Bera-
tungs- und Bearbeitungsformen beim Einsatz des ProfilPASSes beobachtet werden:

* Einzelberatung;

*  Gruppenberatung (in Tandems, Kleingruppen oder Grof3gruppen);

» Kombinationen von Einzel- und Gruppenberatung;

» »Erfolgsteams«, bei dem sich mehrere Nutzende gegenseitig beraten;

» gemeinsame Bearbeitung innerhalb des jeweiligen Kontextes;

* individuelle Bearbeitung innerhalb und auerhalb des jeweiligen Kontextes oder

* Bearbeitung mit »Hausaufgaben«.

Die Beratenden wiesen in den Gespriachen immer wieder auf die Bedeutung des dialogischen
Verfahrens im BeratungsprozeB hin, das die Nutzenden vor allem bei der Einschitzung ihrer
Fahigkeiten auf der Grundlage von Niveaustufen unterstiitzt. Hier zeigte sich vor allem die Be-
arbeitung im Dialog mit dem Beratenden oder in der Kleingruppe als Erfolgsfaktor. Besonders
beachtenswert ist nach Angaben von BeraterInnen die Tandembildung, die in einzelnen Fillen
eine so starke Eigendynamik entwickelte, dafl die Unterstiitzung durch den Beratenden kaum
eingefordert wurde. Ebenso kam es bei zwei Kooperationspartnern unabhéngig voneinander
zur Bildung von sogenannten »Erfolgsteams«, informellen Netzwerken, die den ProfilPASS
iiber das jeweilige Kursangebot hinaus bearbeiteten. Dabei schlielen sich etwa vier bis sechs
Personen zusammen, die jeweils ein konkretes Ziel verfolgen. Die Personen unterstiitzen sich
gegenseitig bei der Realisierung der individuellen Ziele durch Feedback, Ratschldge und Per-
spektivwechsel. Um einen effektiven Ablauf von Treffen, die beispielsweise alle zwei Wochen
fiir etwa zwei Stunden stattfinden, zu gewihrleisten, existieren bestimmte Regeln fiir die ge-

meinsame Arbeit.

2.7 Zeitintensitat der ProfilPASS-Bearbeitung

Die Annahme, daB die ganzheitliche Betrachtung der individuellen Kompetenzen ein ldngerer
ProzeB ist, der eine intensive Auseinandersetzung mit dem eigenen Verhalten und Handeln er-
fordert, hat sich in den Gesprachen mit den Beratenden grundsétzlich bestétigt, auch wenn sich
in Abhéngigkeit vom jeweiligen Umsetzungsszenario unterschiedliche Intensitéten der Bear-
beitung finden. So berichten einzelne Beratende, die den PaB in bestehende, kursformige Trai-
ningskonzepte integrierten, daf3 sie mehr Zeit fiir die Bearbeitung des ProfilPASS benétigt hit-
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ten, als ihnen im Rahmen ihres Kurses zur Verfiigung stand. Mehrere Beratende gaben an, daf3
sich gerade auch NutzerInnengruppen, fiir die der ProfilPASS zunichst weniger geeignet schien,
nach intensiver Beratung ge6ffnet hétten und Erfolgserlebnisse aus der Pa3bearbeitung gehabt
hétten.

Entsprechend der unterschiedlichen Umsetzungsszenarien variieren auch Beratungsform
und Beratungsdauer. Darunter gibt es beispielsweise kursformige Angebote mit einer Dauer
von mehreren Monaten, bei denen die TeilnehmerInnen etwa einen halben Tag pro Woche zu
festen Terminen zusammenkommen. Andere Weiterbildungseinrichtungen realisieren ein kurs-
formiges Angebot im Umfang von etwa 35 Unterrichtseinheiten a 45 Minuten, das teilweise
von einem Telefoncoaching begleitet wird. Auch Weiterbildungsberatungsstellen gehen sehr
unterschiedlich bei der Arbeit mit dem ProfilPASS vor. Wihrend einige nach der Einfiihrung
ihren Kunden weitere zwei bis drei gemeinsame Termine fiir Riickfragen anbieten, werden die
Nutzenden in anderen Weiterbildungsberatungsstellen individuell umfassend betreut, d.h., es
findet eine vollstindige Paflbearbeitung im Umfang von insgesamt sechs Zeitstunden statt, da-
bei wurden einzelne Tétigkeitsfelder von den Nutzenden individuell auBerhalb der Beratungs-
zeit bearbeitet.

Von der positiven Wirkung der telefonischen Beratung berichteten verschiedene Berater-
Innen. Beispielsweise wurde der ProfilPASS im Rahmen einer groflen Veranstaltung fiir im
Ehrenamt engagierte Personen vorgestellt und verteilt. Die weitere Beratung erfolgte neben
mehreren Prasenzberatungsterminen, bei denen spezifische Themen in Kleingruppen bearbei-
tet wurden, durch eine sehr gut angenommene Telefonberatung, wobei die einzelnen Telefo-
nate eine Dauer von 20 bis 60 Minuten hatten.

Von der iiberwiegenden Zahl der Beratenden wurde die positive Wirkung mehrerer Bera-
tungstermine betont, die, gegebenenfalls in Verbindung mit »Hausaufgaben«, dabei helfen, die
Nutzenden zur Fortsetzung der Arbeit mit dem ProfilPASS zu motivieren. Beratende berichten
dariiber, da mit fortschreitendem Bearbeitungsprozef3 die Sicherheit im Umgang mit dem Pro-
filPASS-Verfahren und damit die Nutzenerkenntnis sowie die Bereitschaft steigt, zeitliche
Ressourcen fiir die weitere Bearbeitung aufzuwenden. Zudem ist die begleitende Beratung liber
einen langeren Zeitraum hinweg dafiir geeignet, eine Vertrauensbasis zwischen Ratsuchendem
und Ratgebendem wachsen zu lassen, um auf dieser Grundlage einen »roten Faden« herausar-
beiten zu konnen. Insofern erfordert die Nutzung des ProfilPASSes Zeit und Ausdauer. Die Be-
ratenden weisen auch auf die Bedeutung eines Abschlulgespraches hin, in dem die Ergebnisse
des Beratungsprozesses zusammengefaf3t und reflektiert werden.

In den Gespriachen mit den Beratenden und Koordinatoren wurde deutlich, da3 die Finan-
zierung des ProfilPASS und des damit verbundenen Beratungsprozesses zukiinftig von beson-
derer Bedeutung ist. Hier stellt sich die Frage, wie ProfilPASS und Beratung — insbesondere
die Einzelberatung — auf Dauer kostendeckend finanziert werden kénnen. Bei dem Verkauf des
ProfilPASS selbst sehen die meisten befragten Beratenden nur fiir einzelne Zielgruppen Schwie-
rigkeiten, eine angemessene Finanzierung der Beratungsleistung hingegen sei ungleich schwe-

rer zu verwirklichen.
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2.8 Die Bewertung der Abschnitte des ProfilPASS

Die Reichweite der ProfilPASS-Bearbeitung, gemessen an den bearbeiteten Abschnitten und
Tétigkeitsfeldern, die im Pal3 aufgefiihrt werden, ist sehr unterschiedlich. Dort, wo der Paf nur
in Ausziligen verwendet und in bestehende Trainingskonzepte integriert wird, hat es sich als be-
sonders schwierig erwiesen, die Reichweite des Passes zu bestimmen.

Probleme wurden von Seiten der Beratenden beim Verfahren der Kompetenzermittlung und
-bilanzierung geduBert. Bei der Kompetenzermittlung steht vor allem die Einschitzung der ei-
genen Fahigkeiten nach dem Prinzip der Niveaustufen im Zentrum der Kritik. Hier wird bei-
spielsweise darauf hingewiesen, daf3 die vierstufige Skala mit Blick auf die Darstellung tiber-
fachlicher Kompetenzen nur schwer umgesetzt werden kann. Vereinzelt berichten die
Beratenden, daf3 an dieser Stelle ein systematischer Geschlechterunterschied feststellbar sei.
Mainner neigten eher dazu, sich zu iiberschitzen, Frauen eher dazu, sich zu unterschétzen. Das
dialogische Verfahren mit dem Beratenden oder die Auseinandersetzung in der Gruppensitua-
tion fordert nach Ansicht der Beraterlnnen in diesem Zusammenhang die realitdtsgetreue
Selbsteinschitzung. Der Abschnitt der Kompetenzbilanzierung ist hingegen nach Angaben der
Beratenden zu wenig an den zweiten Abschnitt angeschlossen und féllt nach der Fiille des vor-
angehenden Teils vergleichsweise kurz aus.

Bei der Bearbeitung der Zielfestlegung zeigte sich, daf3 die dort definierten Ziele nicht im-
mer mit Riickgriff auf die vorherigen Kapitel formuliert wurden. Sie standen héufig bereits vor
Beginn der ProfilPASS-Bearbeitung fest beziechungsweise wurden kurzfristig aus der jeweili-
gen aktuellen Lebenssituation der Nutzenden abgeleitet. Zuweilen zeigte sich auch bei den Be-
ratenden ein gewisses Unbehagen, an der Zielfindung mitzuwirken. Sie gaben an, daf3 die Ziel-
findung eher in den von ihnen nicht bedienten Bereich des Coaching falle oder daBl die
langfristigen Zielvorgaben, die der ProfilPASS vorschlégt, im Rahmen der kurzfristigen Bera-
tungsszenarien nicht evaluiert werden konnten. Dabei mul3 festgestellt werden, daf nach An-
gaben der BeraterInnen eine an die Kompetenzberatung ankniipfende Bildungsberatung oder
Karriereplanung, die der Frage nachgeht, wie vorhandene Kompetenzen genutzt oder verbes-
sert werden kdnnen, nicht in allen Beratungsfallen gewiinscht wurde. Es hat sich ebenfalls ge-
zeigt, da3 das Angebot und die Reichweite einer solchen Beratung vom speziellen Tatigkeits-
feld der jeweiligen Einrichtung abhingen.

2.9 AQualifizierte Beratung bei der Bearbeitung des ProfilPASS
ist eine wesentliche Voraussetzung fiir gelingende Selbst-
exploration

Nicht nur in der Einfiihrungs-, sondern auch in der Bearbeitungsphase des ProfilPASS spielt
die Beratung eine wesentliche, in den meisten Fillen sogar unverzichtbare Rolle. Insbesonde-
re fiir Menschen, die bisher keine Erfahrung mit der Reflexion ihrer Lern- und Tétigkeitsbio-
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graphie haben, ist die Zergliederung von Titigkeiten und die Ubersetzung der Titigkeiten in
Fahigkeiten sowie ihre Bewertung zur Ermittlung von Kompetenzen, die in anderen Kontex-
ten eingesetzt werden, problematisch. Wenn durch die Bearbeitung eines Tatigkeitsfeldes er-
ste Erfahrungen mit dem Vorgehen vorliegen und das Grundprinzip der Bearbeitung erkannt
wurde, erweisen sich die weiteren Tatigkeitsfelder fiir die NutzerInnen als eindeutig leichter
handhabbar. Dariiber hinaus benétigen die Nutzenden in den meisten Féllen bei der Reflexion
der ermittelten Kompetenzen mit Blick auf die nachfolgenden Schritte der Profilbildung und
Zielentwicklung Unterstiitzung durch qualifizierte Beratung. Dabei sinkt mit dem Grad der
(Vor-)Erfahrungen mit biographischen Methoden der Planungsaufwand fiir die Beratenden.

2.10 Starkung des SelbstbewuBtseins und Aktivierung

Die Evaluationsergebnisse zeigen, daf das ProfilPASS-System den Prozef3 der Selbstklarung
vorhandener Kompetenzen initiiert, unterstiitzt und Entwicklungsperspektiven schafft. Der wich-
tigste Nutzen des ProfilPASS wird, abgesehen von seinem Beitrag zur Entdeckung eigener bis-
her unbewufter Kompetenzen, von den Beratenden darin gesehen, bei »vielen oder allen« Nut-
zerlnnen zur Selbstreflexivitdt beizutragen, ihre Motivation, ihr SelbstbewuBtsein und ihre
Zuversicht zu stérken. Die Forderung der Planungsfahigkeit fiir den eigenen Lebenslauf wird
hingegen zuriickhaltender bewertet. Dies konnte u. a. auch auf die Tatsache zuriickzufiihren sein,
daB fiir eine Laufbahnberatung im Rahmen des Erprobungszeitraums des ProfilPASS nicht aus-
reichend Zeit vorhanden war bzw. diese von den Nutzerinnen und Nutzern nicht gewiinscht wurde.

Ein wichtiges Anliegen, das mit dem ProfilPASS verkniipft wurde, ist, dafl die Nutzenden
durch die Bearbeitung personliche Anstofe erhalten, der ProfilPASS also gewissermalien ei-
nen Lerneffekt bewirkt. Dies wird im Hinblick auf die personliche Entwicklung von der Half-
te der Befragten so gesehen, fiir die berufliche Entwicklung und fiir die persoénliche Weiterbil-
dung haben jeweils rund ein Drittel der Nutzenden AnstéBe erhalten. Viele sind nach der
Bearbeitung des ProfilPASSes optimistisch, auf berufliche Herausforderungen besser reagie-
ren zu kdnnen, selbstsicherer und motiviert, sich eine neue Anstellung zu suchen. Die Nutzen-
den bestitigen, iiber die ProfilPASS-Bearbeitung erfahren zu haben, wo sie veraltetes Wissen
auffrischen miissen, und fiihlen sich ermutigt, ihre personlichen Angelegenheiten wieder stér-
ker selbst in die Hand zu nehmen. Insofern wirken der ProfilPASS und die begleitende Bera-
tung als Ermutigungsinstrument.

3 Ausblick

Im unmittelbaren Anschluf an die Erprobung des ProfilPASS-Systems hat im September 2005
die dritte Phase des BLK-Verbundprojektes » Weiterbildungspal} mit Zertifizierung informel-
len Lernens« begonnen, in der mehrere inhaltliche Schwerpunkte bearbeitet werden. Aus-
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gangspunkt des bis Mérz 2007 bewilligten Projektes ist zundchst die Optimierung des Profil-
PASS-Systems. Die Evaluationsergebnisse’ bilden die Grundlage fiir die Optimierung des Sy-
stems. Mit Blick aufeine anschlieende bundesweite Implementierung werden bestehende Kon-
takte zu strategischen Partnern ausgebaut und weitere Kontakte initiiert. Im Mittelpunkt des
letzten Drittels dieser Forderphase steht der Aufbau einer zentralen Koordinierungs- und Ser-
vicestelle. Gemeinsam mit noch zu etablierenden regionalen Dialogzentren wird auf diesem
Weg die kontinuierliche Verwendung und Weiterentwicklung des ProfilPASS-Systems {iber

den Forderzeitraum hinaus gesichert werden.
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Thomas Kreiml

Podiumsdiskussion: »Anrechnungsmoglich-
keiten in den Ausbildungen der Gesundheits-
und Sozialberufe«

1 Das Thema der Podiumsdiskussion im Uberblick

Der erste Workshop fand in Form einer Podiumsdiskussion mit einem Impulsreferat und in-
haltlichen Statements statt. Moderiert wurde die Diskussion von Mag. Karin Steiner (abif).
Das Impulsreferat von Ruedi Winkler (Verein Valida) bot einen Uberblick iiber das Konzept
des Schweizer Systems zur Validierung nicht-formell erworbener Kompetenzen fiir Fachan-
gestellte im Gesundheitsbereich. Die einleitenden inhaltlichen Statements lieferten Direktor
Rudolf Kiihberger (Fachschule fiir Sozialberufe der Caritas Linz) und Dr. Karl Winding (Di-
rektor der Fachschule fiir Altendienste und Pflegehilfe im Diakonie-Zentrum Salzburg, Stu-
diengangsleiter des FH-Studienganges »Soziale Dienstleistungen fiir Menschen mit Betreu-
ungsbedarf). Ausgehend von der kurzen Vorstellung des Schweizer Systems durch Ruedi
Winkler wurde die dsterreichische Praxis der Anerkennung von nicht-formell erworbenen
Kompetenzen in den Krankenpflegeschulen, Soziallehranstalten und Fachhochschulen skiz-
ziert und diskutiert.

Den Hintergrund fiir die Diskussion stellen die verbreitet vorhandenen Kompetenzen dar,
die sich Personen in der Familienarbeit oder in ehrenamtlicher Tatigkeit im Pflege- und Be-
treuungsbereich aneignen. Angesichts des zunehmenden Bedarfes an Pflegepersonal und des
Ausbaus des 2. Bildungsweges in diesem Dienstleistungssegment stellen sich die in der Pra-
xis erworbenen Kompetenzen als grundlegende Ressourcen dar. Das sich daraus ergebende
Potential ist nicht nur fiir Losungen von Personalfragen im Gesundheitssystem relevant. Es
zeigt auch Chancen fiir individuelle Karrieren auf, indem Weiterbildung und Héherqualifi-
zierung auf bestehenden Kompetenzen aufbauen und diese zu einer professionellen Nutzung
hingefiihrt werden. Beschrankungen bestehen hier allerdings noch dadurch, daf8 das dsterrei-
chische System der Gesunden- und Krankenpflegeausbildungen — wie auch im folgenden dar-
gestellt — sehr rigide Richtlinien beinhaltet, wer wie zu welcher Berufsberechtigung gelangt.
Gerade nicht-formell erworbene Kompetenzen werden dabei kaum bis gar nicht beriicksich-
tigt bzw. fehlt es zumeist an geeigneten gesetzlichen Grundlagen fiir deren addquate Bertick-
sichtigung.

*  Thomas Kreiml ist Soziologe und wissenschaftlicher Mitarbeiter von abif, wobei seine Arbeitsschwerpunkte
u.a. im Bereich der Bildungs- bzw. Qualifikationsforschung liegen.
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2 Bestimmungen und Aktivitaten zur Anerkennung
von informellen Kompetenzen in Osterreich

Rudolf Kiihberger berichtet zunéchst iiber die Erfahrungen, die im Zuge eines 2003 durchge-
fiihrten Lehrganges zur Hoherqualifizierung von Absolventinnen (30 Frauen) der Familien-
hilfeausbildung der Jahre 1978 bis 1993 gemacht wurden. 1993 wurde die Pflegehilfe in die
Gesundheits- und Sozialberufe integriert. Mit der Gesetzesdnderung im Land Oberdsterreich
ergab sich fiir die AbsolventInnen, die diese Ausbildung bis dahin durchlaufen hatten, die Not-
wendigkeit, entweder die Pflegehilfe nachzumachen, um eine weitere Fachkompetenz zu er-
werben, oder sich beruflich in einem anderen Feld zu betdtigen. Im Gsterreichischen Gesund-
heits- und Krankenpflegegesetz ist ausdriicklich festgehalten, da3 Priifungen und Praktika, die
in bestimmten Ausbildungen absolviert wurden, im Rahmen der Hoherqualifizierung aner-
kannt werden, sofern sie in Umfang und Inhalt den Anforderungen entsprechen. Hier konnte
die Anerkennung formell gehandhabt werden, da entsprechende gesetzliche Bestimmungen
vorgegeben waren und die Anrechnung auf Abschliissen von Ausbildungsinhalten beruhte. In
einem Fall stand demgegentiber jedoch die Anrechnung informell erworbener Kompetenzen
zur Frage. Dabei handelte es sich um eine Frau, die, begleitet vom Hausarzt und einer Haus-
krankenschwester, ihren Gatten fiinf Jahre lang gepflegt hatte und iiber diese Tatigkeit eine
Bestatigung vorlegte. Die Einrechnung dieser Tétigkeit in die erforderlichen Praktika wurde
letztendlich abgelehnt, da eine anrechnende Vorgehensweise nicht den gesetzlichen Bestim-
mungen entsprochen hitte. Die pflegenden Tétigkeiten waren zwar angeleitet und medizinisch
sicher korrekt begleitet, haben aber nicht im Rahmen einer Ausbildung stattgefunden. Das
heilt, der Rahmen einer Ausbildung ist fiir die Anerkennung von Pflegekompetenzen ent-
scheidend.

Im Bereich informeller Kompetenzen herrscht umso stirkerer Handlungsbedarf, je stirker
der allgemeine Wunsch nach Anerkennungsmoglichkeiten wird. Dieser Wunsch wird sich ten-
denziell verstirken, je weniger »Personaleinheiten im Verhiltnis zu den zu pflegenden und zu
betreuenden Menschen da sind«. Fiir den formellen Bereich gibt es gesetzliche Vorgaben, die
einzuhalten sind, wobei ein Bedarf an Instrumenten besteht, um den enormen Aufwand des An-
rechnungsprozesses zu verringern und willkiirliche Entscheidungen zu vermeiden. Im formel-
len Bereich sei es zwar aufwendig, aber l9sbar, und im informellen Bereich sind wir trotz des
Bemiihens gescheitert, so das Resiimee Kiihbergers.

Karl Winding berichtet auch tiber die gesetzliche Lage der Anerkennung im Bereich der
Fachschulen und Fachhochschulen, fiir den letztlich das BMBWK zustidndig ist. Voran stellt
er die These, daB die rechtliche Situation den verantwortlichen Schul- und Studiengangslei-
terInnen Spielrdume bei der Anrechnung er6ffnet, wobei eine hundertprozentige gesetzliche
Deckung jedoch nur bei einer Anerkennung formaler Zeugnisse der Fall ist. In der Praxis stellt
sich die Ausweitung des Systems, also die Anerkennung informeller Kompetenzen, als Grau-

zone heraus.
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Die Bestimmungen in Osterreich zu Anrechnung und Befreiung gehen aus den Schul-Sta-
tuten hervor. Anhand zweier Beispiele, ndmlich der Lehranstalten fiir Heilpddagogische Beru-
fe und des verwandten Schultyps der Fachschule fiir Altendienste und Pflegehilfe, erlautert Win-
ding die im Detail liegenden mafigeblichen Unterschiede fiir die Anerkennungspraxis:

»Zit. BMBWK —Erlal vom 9.10.1998 Z 21.635/2-111/A/4/98, Organisationsstatut der Lehr-
anstalten fiir heilpddagogische Berufe, § 5 Abs. 3: »AusbildungsteilnehmerInnen kénnen von
der Schulleitung von Pflichtgegenstinden und verbindlichen Ubungen, die sie bereits in einer
vorhergehenden Ausbildungen absolviert haben, befreit werden.«<«

Eine mogliche Anerkennung ist hier ausschlieBlich mit der vorhergehenden Ausbildung ver-
bunden. Der Fokus liegt damit sehr stark, aus Sicht Karl Windings zu stark, auf dem Forma-
len. Die Praxis wird demgegeniiber iiberhaupt nicht thematisiert.

»Zit. BMBWK, Erlal vom 3.2.2000, Z1. 21.635/1-111/A/4/2000, Organisationsstatut der
Fachschule fiir Altendienste und Pflegehilfe, § 5 Abs. 3: »Ausbildungsteilnehmer/innen kdon-
nen von der Schulleitung von Pflichtgegenstdnden und Praktika — z. B. wenn sie sie bereits in
einer vorhergehenden Ausbildung absolviert haben oder ein entsprechender Nachwesis iiber er-
worbene Fahigkeiten erbracht wird — befreit werden. <«

Diese Vorgabe erdffnet als modernere Variante wesentlich mehr Spielrdume. Es ist hier
nicht unbedingt notwendig, eine vorangegangene Ausbildung nachzuweisen, sondern es reicht
genaugenommen der Nachweis erworbener Fahigkeiten. Vor allen Dingen wird im FSAD-Sta-
tut auch die Praxis erwéhnt.

Hinsichtlich der sozialberuflichen Schullandschaft kommt Winding zu folgendem Resiimee:
Die Schul- und Studiengangsleiter haben im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben die Kompe-
tenzinhalte anzurechnen. Kommt es aufgrund der gesetzlichen Bestimmung zu einer Bestéti-
gung durch die Schulleitung, muf3 der/die AusbildungsteilnehmerIn diesen Gegenstand nicht
mehr besuchen und auch keine Priifung ablegen. Die Empfehlung geht in die Richtung, stirker
im Sinne der zweiten Bestimmung zu formulieren.

Im Bereich der Fachhochschul-Studiengénge, die es fiir den Sozialbereich erst seit weni-
gen Jahren gibt, ist insgesamt noch sehr wenig geregelt. Die Anrechnungspraxis der Studien-
gangsleiter sieht eher so aus, daB3 informelle Kompetenzen oder bisher anderweitig absolvier-
te Ausbildungsinhalte in der Regel nicht anerkannt werden. Im Bereich der Praktika dieser
Studiengénge ist eine Anrechnung laut Gesetz moglich, wenn jemand mindestens ein Jahr lang
einschligig berufstitig war. Hier haben die Studiengangsleiter je nach Art des Praktikums (In-
formations-, Auslands- und Berufspraktikum) teilweise die Mdglichkeit, auch informelle Kom-
petenzen anzurechnen, z.B. Pflegeerfahrung aus der Familie oder ehrenamtliche Tétigkeiten
im Falle des Informationspraktikums.

Zusammenfassend ergeben sich Anrechnungsmdoglichkeiten in beiden Systemen (Fach-
schulen und Fachhochschulen), jedoch liegen diese sehr oft im Verantwortungsbereich der
jeweiligen Schul- bzw. StudiengangsleiterInnen. Speziell im Fachhochschulsektor gibt es
noch relativ wenige Regelungen, was sowohl als Vor- als auch als Nachteil gesehen werden

kann.
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3 Einheitliche Regelungen

Im Vergleich zur Schweiz, wo die Berufsbildung auf Bundesebene geregelt ist, ist die Hand-
habe von Befihigungsnachweisen beim Zugang zu einem reglementierten Beruf in Osterreich
Léandersache. Ein Vertreter der Wirtschaftskammer weist im Anschluf3 an die Impulsreferate
darauf hin, daB Osterreich EU-rechtlich dazu verpflichtet ist, in allen Sozialbetreuungsberufen
einen selbstéindigen Berufsbefahigungsnachweis zuzulassen und einen individuellen (also nicht-
standardisierten) Zugang zu ermdglichen. In dieser Hinsicht liegen jedoch noch keine Umset-
zungen der Lander vor, wodurch die Problematik einer foderalen Regelung in diesem Bereich
zum Ausdruck kommt. Hier sind in Zukunft Anpassungen an EU-rechtliche Vorgaben zu er-
warten. Bis dahin werden Betroffene jedoch verbreitet mit Schwierigkeiten bei der Anerken-
nung ihrer Kompetenzen und Beféahigungen zu kimpfen haben. Karl Winding prézisiert in die-
ser Hinsicht, da3 die Ausbildung zwar Sache des Bundes ist, die beruflichen Regelungen
allerdings in der Kompetenz der Lander liegen. Entsprechende berufliche Regelungen gibt es
nur in der Steiermark, in Oberdsterreich, Niederdsterreich und in Salzburg. Insgesamt wiren
bundesweit einheitliche Regelungen von Vorteil.

Durch den Vergleich mit der Schweiz angesprochen berichtet Ruedi Winkler von den dor-
tigen Erfahrungen mit der Aufteilung der Bund-Lander-Kompetenzen zur Regelung der Aner-
kennung von beruflichen Kompetenzen. Zunichst stellt er fest, dal die Bundesregelung nur ei-
ne relative Wirksamkeit hat: »Der Bund hat die Kompetenz festzulegen, in welchem Rahmen
die Berufsbildung geschehen muf, also er kann bestimmte Vorgaben machen, aber der Voll-
zug und die einzelne Regelung liegt bei den Kantonen, das hei3t auf unsere Situation bezogen
[Anmerkung: des Vereines Valida], der Bund sagt, sogenannte “Andere Qualifikationsverfah-
ren’ sind zuldssig. Punkt und dann ist nichts mehr.«

Damit hat auch die Regelung auf Bundesebene nicht nur Vorteile, die in erster Linie darin
liegen, daB die Initiative von den Kantonen ausgeht. Jedoch muf} dies nicht der Fall sein, da
Kantone, die kein Interesse an Regelungen bzw. Umsetzungen in diesem Bereich haben, diese
auch nicht durchsetzen miissen. Die Kantone bestimmen daher nach wie vor weitgehend selbst,
was sie machen und was nicht, und die Vielfalt der Regelungen hat auf diesem Gebiet noch zu-

genommen.

4 Qualitatskriterien in der Kompetenzbilanzierung

Neben den Regelungen und Bestimmungen zur Anerkennung von Kompetenzen stellt die Fra-
ge der Bestimmung von Qualitdtskriterien in der Kompetenzbilanzierung einen, vor allem auch
von Seiten des Publikums stark eingebrachten Diskussionspunkt dar. Damit verbunden ist auch
die Frage nach dem Ausmal an Anrechnungen sowie der Festlegung anrechenbarer Inhalte.
Grundsitzlich stellt sich die Frage, wie die Qualitit von Pflegeleistungen fiir eine Anrech-
nung zu messen ist. So lassen sich, grob gesprochen, einfache und schwierige Tatigkeiten unter-
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scheiden, die nach Meinungen von DiskussionsteilnehmerInnen im Publikum beim Anrech-
nungsprozeB zu berticksichtigen sind. Wéahrend diesbeziiglich die Teilnehmerlnnen am Podium
auf den Bedarf an Kriterien, Katalogen und Instrumentarien zur Standardisierung der Aner-
kennung informell erworbener Kompetenzen hinweisen, beharren die Beitridge aus dem Publi-
kum auf der Unterscheidung zwischen angeleiteter Pflege und gelernter Pflege. Diese konne
zwar qualitdtsvoll durchgefiihrt und drztlich begleitet sein, entspriache deshalb aber nicht schon
professioneller Pflege. Deshalb sei es bei der Bestimmung von Qualitétskriterien auch not-
wendig, nicht nur die durchgefiihrten Handlungen abzufragen und zu bewerten.

In der eingehenden Diskussion dieses Punktes kommt die Bestrebung nach Abgrenzung
seitens des professionell ausgebildeten Berufsstandes in der Pflege zum Ausdruck. Um hier
Klarstellungen iiber Anrechnungsverfahren und ihre Konsequenzen fiir die Pflegeberufe zu
schaffen, sind, so Karl Winding, vor allem auch noch weitergehende Diskussions- und Aus-
tauschprozesse notig, zu denen diese Veranstaltung bereits einen wichtigen Beitrag leistet. Im
allgemeinen ist nach Ansicht der PodiumsteilnehmerInnen mit der Entscheidung zur grund-
sitzlichen Anerkennung informeller Kompetenzen das Faktum verbunden, daB in erster Linie
das Resultat der durchgefiihrten Tétigkeiten zéhlt, also das Was, nicht das Wie. Um in weite-
rer Folge willkiirliche Entscheidungen tiber Anerkennung bzw. Nicht-Anerkennung von Kom-
petenzen zu vermeiden, braucht es laut Ruedi Winkler bestimmte Strukturierungen, wobei die
Gefahr der Ubersichtlichkeit von Vorgaben nicht iibersehen werden sollte.

Mit der Standardisierung von Anrechnungsverfahren wird auch das Ausmaf der Anerken-
nung von informell angeeigneten Kompetenzen geregelt. Nach bisherigen Erfahrungen in der
Schweiz wird deutlich, daf3 informell erworbene Erfahrungen keinesfalls eine professionelle
Ausbildung ersetzen konnen. Der Grofteil der Personen (schdtzungsweise 95 Prozent), die ei-
ne Anerkennung wollen, mdchten diese fiir einen Teil der weiteren Ausbildung. Dabei zeigt
sich wiederum, daf} in etwa ein bis zwei Drittel der erforderlichen Fihigkeiten nachgewiesen
werden konnen und der Rest formell nachgeholt werden mu8.

5 Modularisierung der Ausbildung

Die Anwendung von Anrechnungsverfahren und die Gestaltung von Ausbildungsgingen stehen
in wechselseitiger Beziehung. Die Anerkennung von informellen Kompetenzen hat insofern
Auswirkungen auf die Ausbildung, als sie nur bei entsprechender Gestaltung der Rahmenbe-
dingungen moglich und sinnvoll ist. Das diesbeziigliche Stichwort lautet yModularisierung der
Ausbildung«. Diese ist nach Ansicht Rudolf Kiihbergers ein Begleiterfordernis, da es kaum
bzw. nicht moglich ist, einen gesamten Gegenstand oder Facherkanon zu erlassen. Das An-
rechnen eines Moduls aus einem Gegenstand, in dem bereits die erforderlichen Fahigkeiten er-
worben wurden, ist jedoch handhabbar. Die Entwicklung geht hier bereits stark in die Richtung
der Modularisierung. Diskussionen rund um die damit verbundenen Umstellungen der Lehr-
pléne sind derzeit im Laufen.
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Konsens zwischen Publikums- und PodiumsteilnehmerIlnnen herrscht iiber das dringende
Erfordernis der Erweiterung erwachsenengerechter Bildungsangebote im Bereich der berufs-
begleitenden Weiterbildung. Insbesondere wird hier von VertreterInnen des Roten Kreuzes und
des WAFF auch die Forderung nach einer stirkeren Riicksichtnahme auf Situation und Vor-
qualifikationen von BerufseinsteigerInnen bzw. Quereinsteigerlnnen ausgesprochen. Die
Weiterbildung unterscheidet sich in der Lernkultur erheblich von der Ausbildung. Entschei-
dend ist es hier, »(...) die Leute dort abzuholen, wo sie in ihrer personlichen Reife, ihrem Wis-
sensstand und ihrer Entwicklung stehen«. Die Schweiz kann in diesem Bereich als Beispiel fiir
die Schaffung entsprechender Zugangsmoglichkeiten dienen.

6 Konvergenz informeller und formaler Bildung —
Individualisiertes Lernen

In der abschlieenden Runde greifen die Podiumsteilnehmer die Beriicksichtigung individuel-
ler Aspekte in der Ausbildung auf. Fiir Rudolf Kiihberger ist der Wandel der Lernformen zur
Zeit besonders intensiv im Gange. Gerade im Bereich der Pflege wird immer stirker zum Bei-
spiel auf problemorientiertes Lernen umgestellt, das den Menschen hinsichtlich ihrer indivi-
duellen Lernformen entgegenkommt.

Karl Winding méchte sich im Rahmen seiner Moglichkeiten fiir die besondere Riicksicht-
nahme auf die Situation von lebens- und berufserfahrenen Auszubildenden einsetzen. Ver-
schiedene Ausbildungsformen fiir Berufstitige existieren bereits (FH-Studiengéinge), Ziel miif3-
te es auf weitere Sicht aber sein, die Entwicklung der Schulkonzepte stérker in die Richtung
des individualisierten Lernens und der personlichen Bildungsplanung voranzutreiben.

Damit sind zum Abschlufl Verdnderungen der Lernkultur sowie des gesamten Bildungs-
verstdndnisses angesprochen. Ruedi Winkler wiinscht der formalen Aus- und Weiterbildung
in diesem Sinne »etwas mehr Dynamik« und begibt sich auf eine visiondre Ebene. Letztlich
geht es in der Diskussion nicht nur um die Anerkennung informeller Kompetenzen fiir die for-
male Ausbildung oder den Beruf, sondern um eine Anpassung der Lernkultur an die Lebens-
umsténde, die das schulische System nur zum Teil leistet. Das informelle Lernen entspricht
durch seinen »flieBenden Charakter« dem Wandel der Lebensumstéinde in weit groBerem Ma-
e. Deshalb kann es nur von Vorteil sein, beide Lernformen stérker zu vereinen, wobei »(...)
wir versuchen miissen, dafl wir in diese formelle Bildung auch Bewegung reinbringen und
dann haben wir auch viele Schwierigkeiten weniger«. Der Weg ginge dann in Richtung per-
sonengesteuerten Lernens, das durch Fachpersonen begleitet wird. Wenn es dann noch Schu-
len im herkdmmlichen Sinn gédbe, wiren womdoglich keine aufwendigen Anrechnungsverfah-

ren mehr notwendig.
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Marlene Wimler
Workshop: »Einsatz der Kompetenzerfassung
im Unternehmen bzw. im Personalwesen«

1 Praxiserfahrungen mit der Kompetenzbilanz

Im Anschluf} an die Vortrdge zum Thema »Der Erfahrung einen Wert geben« beschéftigte sich
ein Workshop speziell mit der Frage, wie die Kompetenzerfassung im Unternehmen und im
Personalwesen eingesetzt wird bzw. auch eingesetzt werden konnte. Die Moderation dieses
Workshops erfolgte durch Mag. Brigitte Mosberger (abif), inhaltliche Statements wurden u. a.
von Mag. Christine Riegler (Caritas Osterreich) und Mag. Johanna Mayrhofer (Personalent-
wicklerin der Caritas Wien) getatigt.

Mag. Mayrhofer berichtete von einem zweitigigen Kompetenzbilanzseminar, bei dem
sich zeigte, dafl der Nutzen der Kompetenzbilanzierung vor allem in der Vorbereitung auf
MitarbeiterInnengespriche, in der Erleichterung des Wiedereinstieges nach familienbeding-
ter Berufsunterbrechung und dem Ableiten von Arbeitsplatzprofilen (nicht nur fiir Fiih-
rungskriéfte) liegt. AbschlieBend wurden von Fr. Mag. Mayrhofer zwei Fragen in den Raum
gestellt, ndmlich:

» Ist die Kompetenzbilanz von den Arbeitgebern gewiinscht? und
*  Welche Mdglichkeiten der Nutzung ergeben sich durch die Kompetenzbilanz fiir die Be-
triebe?

Teilweise Antworten auf diese Fragen gibt das »Kontakthalteprogramm zum Beruf«. Dieses
Programm zielt darauf ab, den beruflichen Wiedereinstieg nach der Familienzeit bzw. Ka-
renzzeit zu unterstiitzen, die Zielgruppe sind demnach MitarbeiterInnen in der Familienpau-
se. Das Kontakthalteprogramm beinhaltet MaBnahmen, die es den Mitarbeiterlnnen ermog-
lichen, wihrend der Familienpause den Kontakt zur Institution zu halten sowie den beruflichen
Wiedereinstieg vorzubereiten. Da bereits kurze Zeit nach dem beruflichen Ausstieg das Selbst-
vertrauen und die Motivation zum Wiedereinstieg abnehmen, bietet das Programm Moglich-
keiten dem entgegenzuwirken. Das iibergeordnete Ziel besteht darin, Kompetenzen aus der
Familientdtigkeit nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung zu erkennen und zu
nutzen.

Auch im Gesundheitswesen ist Kompetenzbilanz ein modernes Schlagwort. Bei einem im
AKH durchgefiihrten Projekt erstellte jeder/jede der beteiligten MitarbeiterInnen eine indivi-

*  Marlene Wimler ist Psychologin und freie Mitarbeiterin von abif. [hre Arbeitsschwerpunkte sind u.a. im Be-
reich der (Erwachsenen-)Bildungsforschung angesiedelt.
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duelle »Landkarte der Kompetenzen«. Das Ziel dieses Projektes war es, das Interesse fiir die
Weiterentwicklung in Kompetenzstufen zu fordern, das Erfahrungswissen und Konnen zu iden-
tifizieren, dariiber zu kommunizieren und in die Personalentwicklung zu integrieren. Es wurde
damit eine Verbindung der Kompetenzstufen mit der praxisnahen Fortbildung angestrebt. Kom-
petenzentwicklung aus diesem Verstindnis heraus bedeutet, vom theoriegeleiteten Denken zur
ganzheitlichen Wahrnehmung mit dem Blick fiir das Wesentliche und Machbare voranzu-
schreiten. Das daraus resultierende Kompetenzprofil verfiigt jedoch liber einen sehr hohen Grad
an »Privatheit«, und demnach sollte die Erfassung der Kompetenzen von der Bewertung ge-
trennt werden, bzw. es sollten nur jene Faktoren an die Personalentwicklungsabteilung weiter-
gegeben werden, die von den MitarbeiterInnen »mit gutem Gewissen« weitergegeben werden

koénnen.

2 Erfahrung hat viel Wert

Es ist zu beobachten, daf3 junge und &ltere MitarbeiterInnen sich oft mit enormen Spannungen
begegnen, was zur Folge hat, da es dann kaum zu einem forderlichen Erfahrungsaustausch
kommen kann. Eine diskutierte Losung wire, diese Spannungen zu umgehen, indem man das
Bewultsein fiir informelle Kompetenzen innerhalb eines Teams (liberhaupt erst) schafft bzw.
forciert. Dies wiirde bedeuten, dal man darauf aufmerksam macht, daf} jiingere MitarbeiterIn-
nen sehr viel von den dlteren MitarbeiterInnen lernen kénnen und umgekehrt. In diesem Zu-
sammenhang wurde auch darauf hingewiesen, da3 es in der mitteleuropdischen Kultur allge-
mein weniger Wertschitzung gegeniiber dem Alter gibt als vergleichsweise in Ostlichen
Léandern, wo man sich speziell auch die Erfahrungen dlterer MitarbeiterInnen viel mehr zunut-
ze macht. Die Kompetenzentwicklung vollzieht sich auch sehr stark im »Learning by Doing«.
Dabei werden Erfahrungen eingebracht, ausgetauscht und weitergegeben.

3 Nutzen der Kompetenzbilanz fur Unternehmen
bzw. das Personalwesen

Ein wichtiger Aspekt, der diskutiert wurde, ist, dafl PersonalentwicklerInnen starker hinterfra-
gen sollten, ob gewisse formale Kompetenzen Voraussetzung fiir eine Arbeit sind oder ob die-
se auch durch Erfahrungen kompensiert werden konnten. Hier ist es sicherlich wichtig, eine
Sensibilisierung seitens der Unternehmen fiir informelle Kompetenzen zu schaffen. Es muf3
daran gearbeitet werden, eine BewufStmachung der informellen Kompetenzen bei den Unter-
nehmern zu erreichen. Auf der anderen Seite ist es in gewissen Bereichen, speziell angespro-
chen wurde hier der Gesundheitsbereich, sicherlich notwendig, iiber gewisse formale Qualifi-
kationen als Voraussetzung fiir die Ausiibung dieser Berufe zu verfiigen. Doch ist es gerade im
Pflegebereich immer mehr so, daf3 viele »Personalkulturen« aufeinandertreffen, wodurch ein
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intensiver Erfahrungsaustausch unumgénglich wird, was dazu fiihrt, daf3 sich formelle und in-

formelle Kompetenzen immer mehr ergénzen und verflechten.

4 Chancen fir die Kompetenzbilanz

Kompetenzbilanz stdrkt in hohem Ausmalf das SelbstbewuBtsein der TeilnehmerInnen, was vor
allem fiir einen Wiedereinstieg in das Berufsleben von grof3er Bedeutung ist. Kompetenzent-
wicklung bedeutet, dal Kompetenzen gefordert und in das Karrieremodell integriert werden,
was wiederum dazu fiihrt, daB3 es zu einer Weiterentwicklung und zu neuen Herausforderun-
gen kommt. Dies wirkt sich positiv auf die Gesundheit, das Wohlbefinden und das Arbeitsin-
teresse der MitarbeiterInnen aus. Kompetenzbilanz hat somit direkten Einflufl auf die Forde-
rung von lebensbegleitendem Lernen, auf den individuellen Karriereplan der MitarbeiterInnen,
auf die Motivation zur Weiterbildung sowie auf die vertiefte Selbstwahrnehmung und Refle-
xion. Der positive EinfluBl wirkt sich indirekt auch positiv auf das Unternehmen aus. Die Kom-
petenzbilanz bietet Chancen, die liber den individuellen Nutzen hinausgehen, und bedarf der
Wertschétzung durch Unternehmen und AusbildnerInnen.

5 Risiken fur die Kompetenzbilanz

Die grofte Hiirde bei der Implementierung der Kompetenzbilanzierung in Unternehmen ist der
Zeit- und Kostenaufwand. Hierbei gilt es auch, die etwas polemische Frage zu diskutieren, ob
ein Unternehmen verpflichtet ist, den Selbstwert der MitarbeiterInnen zu steigern. Ein wesent-
licher Kritikpunkt der Kompetenzbilanz beruht darauf, daB durch die Erfassung eines ganz-
heitlichen Bildes von MitarbeiterInnen, diese zu einem »gldsernen Menschen« werden, auf den
die Organisation als Ganzes Zugriff hat. UnerldBlich ist hier der Datenschutz gegeniiber an-
deren MitarbeiterInnen. Ein weiteres Risiko sind die Erwartungen der betroffenen Personen.
Diese prallen auf eine Unternehmenskultur bzw. auf den Arbeitsmarkt, wo informelle Kom-
petenzen nach wie vor nicht ausreichend wertgeschétzt werden. Des weiteren ist die Chancen-
gleichheit nicht gewéhrleistet, da gewisse Zielgruppen von Instrumenten der Kompetenzbilanz
ausgeschlossen sind, wie beispielsweise MigrantInnen. Die Durchfiihrung einer Kompetenz-
bilanz erfordert gewisse Ressourcen, wie etwa Zeit und Geld, wobei sich hier die Frage stellt,
wer dies bezahlen soll. Diskutiert wurde schluendlich auch, inwieweit der Begriff der Kom-
petenzbilanz ein Modewort ist oder nicht.
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Bettina Langegger’
Workshop: »Das Schweizer Qualifikations-
handbuch (CH-Q)«

Das Ziel des Workshops war es, die Methoden des Schweizer Qualifikationshandbuches zur
Kompetenzbilanzierung vorzustellen und durch die Diskussion zusétzlich vertiefende Einblicke
in die Praxis der Kompetenzbilanzierung nach dem CH-Q-Modell zu ermdglichen. Moderation
und Inhalt wurden von Mag. Elke Schildberger (Volkshochschule Linz) durchgefiihrt.

1 Was ist das CH-Q-Modell?

Das in der Schweiz entwickelte und durch eine Kooperation der Volkshochschule Linz mit der
Gesellschaft CH-Q (Chance Qualification) auf Osterreich adaptierte CH-Q-Modell zum Kompe-
tenz-Management ist primér ein Instrument zur Selbsteinschitzung. Diese Selbsteinschitzung
stellt neben der Fremdeinschdtzung und Fremdbeurteilung einen wichtigen Schritt in der Kom-
petenzbilanzierung und der Erstellung eines persénlichen Kompetenzprofils dar. Die Ziele und
Maglichkeiten des Kompetenz-Management liegen in der Erfassung personlicher Fahigkeiten,
Kompetenzen und Qualifikationen, in der Steigerung des SelbstbewuBtseins, in einer Erleichte-
rung bei der Bildungs- und Laufbahnplanung sowie in der Erweitung von Handlungskompeten-
zen. Dieses Verfahren wurde in Osterreich auf spezifische Zielgruppen (wie z.B. Berufswieder-
einsteigerlnnen, Menschen im Alter von +45 Jahren, junge Erwachsene etc.) adaptiert, wobei die
Grundstruktur des Verfahrens bei jeder Zielgruppe dieselbe ist, die Schwerpunkte aber unter-
schiedlich gesetzt werden. So wird in der Zielgruppe der »Jungen Erwachsenen« etwas weniger
Zeit fur die Biographiearbeit verwendet als in anderen — im Durchschnitt dlteren —Zielgruppen.

2 Ablauf des CH-Q

Durchgefiihrt wird das Verfahren in vier Workshops (4 x 4 Unterrichtseinheiten a 55 Minuten)
und iiblicherweise in Gruppen von acht bis zw6lf Personen mit zwei TrainerInnen, wobei es
aber auch ein Konzept fiir Einzelcoachings gibt. Zusétzlich zu den Workshops miissen die Teil-
nehmerlnnen auch zu Hause Zeit investieren, wie beispielsweise fiir die Erarbeitung der Dar-
stellung des eigenen Werdeganges. Fiir den Erfolg des Verfahrens ist es wichtig, daf3 die Per-

sonen auf freiwilliger Basis, also aus hundertprozentiger Eigenmotivation daran teilnehmen.

*  Bettina Langegger ist freie Mitarbeiterin von abif.
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Die Gruppen werden in der Regel homogen gebildet, alle TeilnehmerInnen befinden sich also
in einer dhnlichen Lebenssituation. Mit dieser Art von Gruppenzusammenstellung hat man po-
sitive Erfahrungen gemacht, da die TeilnehmerInnen, die auch zu gemeinsamer Arbeit an den
»Hausilibungen« ermutigt werden, einander normalerweise gegenseitig unterstiitzen. Die vier
Workshops repréasentieren folgende vier Schritte:

1. Werdegang — Spuren sichern.

2. Potentiale — Leistungen sichtbar machen.

3. Personliches Profil — Stirken darstellen.

4. Perspektiven und Mafinahmen.

Ad 1) Werdegang — Spuren sichern

In diesem ersten Schritt werden formell und informell erworbene Kompetenzen der Teilneh-
merlnnen erfaflt und herausgearbeitet. Es wird dabei auf Kompetenzen eingegangen, die man
in der Aus- und Weiterbildung, der Erwerbstétigkeit, freiwilligen und ehrenamtlichen Tétig-
keiten, der Arbeit in der Familie und in besonderen Lebenssituationen erworben hat. Die Teil-
nehmerInnen erarbeiten zu Hause eine systematische und tabellarische Darstellung dieser Kom-
petenzen. Diese Biographiearbeit erfolgt in mehreren Schritten und beginnt schon mit dem
Kindergarten bzw. der Volksschule. Einer dieser Schritte ist etwa die Darstellung des Lebens-
laufes anhand von wichtigen privaten, schulischen und beruflichen Ereignissen, ergdnzt wer-
den diese mit den jeweiligen Lernerfahrungen, die mit den einzelnen Ereignissen verbunden
sind. Diese Lernerfahrungen werden systematisiert und festgehalten, es geht dabei um die in-
dividuelle Einschétzung der Teilnehmerlnnen sowie die Schérfung des BewuBtseins fiir eige-
ne Erfahrungen und Kompetenzen.

Ad 2) Potentiale — Leistungen sichtbar machen

In diesem zweiten Workshop werden abgeschlossene Aufgaben und Projekte aus der Aus- und

Weiterbildung, der beruflichen Tétigkeit, der Nicht-Erwerbstitigkeit (Familie, Freizeit usw.)

und aus besonderen Berufs- und Lebenssituationen in kleinen Schritten anhand folgender

Aspekte analysiert:

*  Was genau waren die Aufgaben und Tétigkeiten?

* Was waren die Ergebnisse dieser Tétigkeiten?

+  Uber welche Fihigkeiten wurde bereits verfiigt, bzw. welche muften erst erworben
werden?

Das Wort Féhigkeiten bezieht sich hier sowohl auf soziale und kommunikative als auch auf
methodische Kompetenzen. Es ist wichtig, dal den TeilnehmerInnen an diesem Punkt gezeigt
wird, da3 auch die Soft Skills wichtige Fahigkeiten darstellen und nicht als selbstverstindlich
angesehen werden diirfen. Sehr wichtig dabei ist auch die Einschétzung des personlichen Ni-
veaus dieser Fahigkeiten. Als Hilfestellung zur Einschitzung des Niveaus kdnnen sich die Teil-

nehmerInnen verschiedene Fragen stellen, so etwa:
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* Bendtige ich eine Anleitung, um diese Aufgabe/Tatigkeit noch einmal zu erledigen?
« Konnte ich einer anderen Person die Tatigkeiten erkléren und zeigen?

Die Einschitzung der eigenen Fihigkeiten stellt oft einen Knackpunkt, aber zugleich auch ei-
nen sehr wichtigen Schritt im CH-Q-Verfahren dar, da es den TeilnehmerInnen in vielen Fal-
len schwerfillt, Fahigkeiten zu identifizieren und anzuerkennen, die sich nicht auf methodische
Kompetenzen beziehen.

Weiters werden auch die Schwiéchen der TeilnehmerInnen besprochen. Sie sollen sich an
Situationen, Projekte und Aufgaben erinnern, mit deren Ergebnissen sie nicht zufrieden waren,
und dann tliberlegen, was sie — aus der Perspektive ihres derzeitigen Standpunktes — anders ma-
chen wiirden. Wobei auch bedacht wird, daB manche Fahigkeiten zwar in einer Situation eine
Schwiche, in einer anderen jedoch auch eine Stérke sein konnen.

Ad 3) Personliches Profil — Starken gezielt darstellen

Der Werdegang der TeilnehmerInnen und deren personliches Potential ergeben zusammen das

personliche Profil. Dabei werden anhand der Erkenntnisse der vorhergegangenen Workshops

folgende Aspekte abgeklért:

*  Wo liegen die Fahigkeiten der einzelnen TeilnehmerInnen?

*  Wo haben sie die entsprechenden Féahigkeiten erworben und entwickelt?

* In welcher Funktion und bei welcher Aufgabe oder Tétigkeit wurden diese Kompetenzen
erworben und entwickelt?

* Was haben die TeilnehmerInnen bei dieser Arbeit erreicht, was waren die Ergebnisse?

» Konnen die Teilnehmerlnnen konkrete Ergebnisse vorweisen?

AbschlieBend werden diese Fahigkeiten beurteilt, gewichtet und artikuliert. Dies konnte fol-
gendermaflen aussehen: »Ich kann systematisch vorgehen und habe Durchsetzungsvermogen.
Diese Fahigkeit habe ich als Projektleiterin entwickelt. In dieser Position habe ich 45 Veran-
staltungen erfolgreich durchgefiihrt.«

Ad 4) Perspektiven und MaBnahmen

In diesem letzten Schritt werden die Ziele der TeilnehmerInnen geklért, und es wird versucht,
anhand der folgenden Fragen zu konkretisieren:

*  Wohin will ich?

*  Wie kann ich das bewerkstelligen?

» Bis wann will ich was gemacht/erreicht haben?

* Mit wem kann/will ich das erreichen?

Obwohl das CH-Q, wie bereits erwihnt, ein reines Selbsteinschitzungsverfahren ist, hilft es
den TeilnehmerInnen dennoch auch bei der Arbeitsuche, da sie sich nach der Kompetenzbil-

anzierung besser vor einem kiinftigen Arbeitgeber priasentieren konnen. Die Ergebnisse der ein-
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zelnen Workshops werden in einer Portfolio-Mappe dokumentiert, welche nur fiir die Teil-
nehmerlnnen selbst gedacht ist, eine Ergebniszusammenfassung dient der Priasentation der ei-
genen Person nach auBlen. Sehr wichtig ist auch der Erkenntnisgewinn, die TeilnehmerInnen
erlangen durch die Workshops eine bessere Selbsteinschidtzung, mehr Wissen {iber die eigenen
Fahigkeiten, und daraus resultiert iiblicherweise auch ein erhohtes Selbstwertgefiihl.

3 Wer sind die Trainerinnen?

Die TrainerInnen, die das CH-Q-Verfahren durchfiihren, haben neben einschldgiger Erfahrung
im Trainingsbereich eine spezielle Ausbildung gemacht, bei der sie fiir sich selbst ein Kompe-
tenzprofil erstellten und auch ein Zielgruppenkonzept (z.B. fiir BerufswiedereinsteigerInnen)
entwickelten, das danach an einer Gruppe getestet wurde. Diese Programme wurden doku-
mentiert und tiberpriift. Das Zielgruppenkonzept stellt das wesentlichste Kriterium fiir die Auf-
nahme als TrainerIn dar.
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