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Analyse und Bewertung von arbeitsbezogener Kompetenzen

Die Identifizierung, Erfassung, Analyse und Bewertung von Kompetenzen in Betrieb und Ge-
sellschaft wird zukinftig im Bildungs- und Berufsbildungssystem in hohem MalRRe auf Bil-
dungsstandards und auf berufliche Entwicklungswege bezogen sein. Sie ist essentieller Teil
der Begleitung und Beratung. Die Bilanzierung und Bewertung von Qualifikationen und Kom-
petenzen ist allerdings in der Berufs- und Weiterbildung nichts Neues. Jede Leistungsbeur-
teilung, jede Prufung und jedes Personalbeurteilungsgesprach nimmt eine Bewertung vor.
Neu ist, dass die heutigen Berufsbiografien nicht mehr linear verlaufen, dass formale Zeug-
nisse immer weniger Auskunft Gber die Fahigkeiten und Kenntnisse einer Person geben,
dass anstelle von personenungebundenen Qualifikationen personengebundene Kompeten-
zen einschliel3lich der jeweiligen Personal- und Humankompetenzen bewertet werden sollen.

Zudem ruckt mit dem lebensbegleitenden Lernen immer starker in den Blick, dass Beschéf-
tigte wahrend ihrer Arbeitstéatigkeit zusatzliche Kompetenzen erwerben, die sowohl fur ihre
Employability als auch fur das jeweilige Unternehmen von Bedeutung sind und mit herkbmm-
lichen Methoden nicht erfasst werden. Um Kompetenzen erfassen und bewerten zu kénnen
sind — international und national — Systeme und Verfahren zur Kompetenzerfassung und
Kompetenzbilanzierung entwickelt worden, so u.a. das ,Schweizerische Qualifikationsbuch®,
die ,Job-Aktiv-Mappe* der Bundesanstalt fur Arbeit, der ,Job-Navigator” der IG-Metall sowie
die seit den 1980er Jahren bestehenden Systeme der National Vocational Qualification
(NVQ) in England und der ,Bilans de Compétences" in Frankreich. Das von Erpen-
beck/Rosenstiel (2007) herausgegebenen Handbuch enthélt eine Vielzahl aktueller Kompe-
tenzmessverfahren und -instrumente einschlieB3lich einiger auslandischer Ansétze, die ein
breites Spektrum von Zielorientierungen, Einsatzméglichkeiten und Kompetenzdefinitionen
beinhalten.

Zusammengefasst bezeichnet der Begriff Kompetenzanalyse Verfahren und Instrumente, die
Kompetenzen identifizieren, erfassen, analysieren und bewerten, wie z.B. Kompetenzbilanz,
Kompetenzbeurteilung, Kompetenzmessung, Kompetenzbewertung und Kompetenzzertifi-
zierung. Kompetenzanalysen kommen sowohl in der Arbeits- als auch in der Lebenswelt,
sowohl in der allgemeinen als auch in der beruflichen Bildung zum Einsatz. Prinzipiell ermdg-
lichen sie eine Dokumentation, einen Vergleich und eine wechselseitige Anerkennung von
Kompetenzen, die in unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsbereichen erworben werden. Der
Aufnahme und Anerkennung informell erworbener Kompetenzen kommt dabei eine besonde-
re Bedeutung zu.

Mit Sicht auf das Individuum soll durch die Analyse und Messung von Kompetenzen eine
entwicklungs- und subjektbezogene Bewertung erfolgen und mit BildungsmalRnahmen oder
einer Bildungsplanung verbunden werden. In der Arbeitswelt bieten tariflich abgeschlossene
Qualifizierungsvertrage einen Erfolg versprechenden Ansatz. Arbeitnehmer erwerben in der
Arbeits- und Lebenswelt erhebliche Kompetenzen, die im Rahmen lebensbegleitenden Ler-
nens fur ihre Employability und ihren beruflichen Bildungsweg von grundséatzlicher Bedeu-
tung sind und herkdmmlich nur partiell oder gar nicht erfasst werden, was inshesondere auf
das informelle Lernen im Prozess der Arbeit zutrifft. Im Gegensatz hierzu stehen Ansatze,
die rein anforderungsorientiert ausgerichtet sind und die Kompetenzbewertung einseitig un-
ter verwertungslogischen und betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten vornehmen. Sie ste-
hen in einer gewissen Parallelitéat zu dem in der Européischen Union im Jahr 2008 verab-
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schiedeten Européischen Qualifikationsrahmen, in dem einseitig der Anforderungs- oder
Outputseite unter Vernachlassigung der zu konstituierenden Bildungsinhalte und Bildungs-
prozesse nachgekommen werden soll.

Eine anerkannte Systematisierung der bislang entwickelten und eingesetzten Kompetenz-
analysen liegt bisher nicht vor. Aus personenbezogener und padagogischer Sicht sind Ana-
lyse- und Bewertungsverfahren nach Kriterien der Anforderungs- und Entwicklungsorientie-
rung zu systematisieren (vgl. Faulstich 1996, S. 369; Gillen 2006, S. 107ff.). Diese Kategori-
sierung dient gleichermalRen der Analyse sowie der Konstruktion von Kompetenzanalysever-
fahren und unterscheidet Verfahren, bei denen das Individuum und seine Personlichkeits-
entwicklung im Vordergrund stehen von solchen, die Kompetenzen aus der Anforderungs-
perspektive analysieren. Eine solche Systematisierung im Spannungsfeld zwischen ékono-
misch determinierter Arbeit und davon abgeleiteten Qualifikationen einerseits und subjektbe-
zogener Kompetenzentwicklung andererseits bildet die Grundlage fur die Bewertung von
Kompetenzanalysen im Feld der unterschiedlichen Interessen.

Als entwicklungsorientiert werden Kompetenzanalysen bezeichnet, die von der aktuellen
Standortbestimmung des Individuums ausgehend, Entwicklungsfelder identifizieren und Ent-
wicklungsprozesse begleiten. Beispiele fur derartige Verfahren sind z.B. der ,Job-Navigator*
der IG Metall und das Verfahren der ,Kompetenzbilanz* des Deutschen Jugendinstituts. Im
Unterschied hierzu werden anforderungsorientierte Kompetenzanalysen vor allem in und fur
betriebliche Kontexte entwickelt; sie zielen auf die Beurteilung oder Messung der Kompeten-
zen im Hinblick auf erwartete Anforderungen, wobei sie sich in vielen Fallen an der psycho-
logischen Eignungsdiagnostik und an der Statistik orientieren. Die Merkmale beider Typen
von Kompetenzanalyseverfahren werden im Folgenden idealtypisch gegenulbergestellt:

»Perspektiven einer beruflichen Bildung fur
alle —im europaischen Bildungsraum”
29.Feb. bis 01.Méarz 2008 / Hamburg
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Fur entwicklungsorientierte Kompetenzanalysen sind vor allem die folgenden Merkmale

wichtig, die sie auch gegenuiber solchen Formen der Kompetenzanalyse abgrenzen, die

ausschlielich das Ziel der Messung oder Erfassung von Kompetenzen verfolgen:

1. Kompetenzreflexion: Die Reflexion von Kompetenzen durch das Individuum selbst hat
einen zentralen Stellenwert und wird methodisch unterstitzt.

2. Kontinuitat: Die punktuell stattfindende Kompetenzanalyse dient einer kontinuierlichen
Kompetenzentwicklung und muss deswegen regelmafiig wiederholt werden.

3. Begleitete Selbststeuerung: Die Kompetenzanalyse wird in Verbindung mit einer per-
sonellen Begleitung eingesetzt, die den Bedurfnissen der Arbeithehmer angepasst ist.

4. Lernférderliche Rahmenbedingungen: Das Gesamtverfahren der Kompetenzanalyse
sowie alle einzelnen Phasen werden unter lernférderlichen Bedingungen durchgefihrt.

5. Differenzierung und Kombination von Selbst- und Fremdeinschatzung: Zur Erhebung
und Analyse der Kompetenzen werden teilnehmerorientiert unterschiedliche Methoden
eingesetzt sowie Selbst- und Fremdeinschatzungen miteinander kombiniert.

Neben diesen Merkmalen ist die Frage des Einsatzes und der sozialen Verwendung der
Kompetenzanalysen entscheidend. Es ist ein grundlegender Unterschied, ob sie der indivi-
duellen Selbsteinschatzung in weiterbildungsorientierter Absicht dienen, der betrieblichen
Personalentwicklung mit dem Ziel der Erflllung der Uber Bildungsbedarfsanalysen erhobe-
nen zukiinftigen Kompetenzanforderungen oder der Aufgabenbewertung und Prifung im
Rahmen von Bildungsstandards. Wahrend die Selbsteinschatzung nicht an betrieblich oder
offentlich festgelegten Zielen und Standards ausgerichtet ist, stellt sich vor allem bei Aufga-
benbewertungen und Prifungen im Rahmen von Bildungsstandards die Frage, ob die Stan-
dards als Mindest-, Mittel- bzw. Regelstandards oder Hochststandards des Leistungsniveaus
zu formulieren sind. Die KMK hat fir die allgemeinbildenden Standards auf den Durchschnitt
ausgerichtete Regelstandards vorgegeben, wodurch die Gefahr besteht, dass die so ge-
nannten Bildungsfernen und Geringqualifizierten vernachlassigt werden.

3.3 Das Konzept ,Kompetenzreflektor*

Ein Ansatz fur die Analyse und Bewertung von Kompetenzen in entwicklungsorientierter
Perspektive ist der im Projekt KomNetz entwickelte Kompetenzreflektor (vgl. Prof3/Gillen
2005, S. 57ff.; Gillen/Dehnbostel 2007, S459ff., Lindemann/ Pro3 2008). Der im Rahmen des
arbeitnehmerorientierten Coachings als spezifisches Beratungsinstrument erarbeitete Kom-
petenzreflektor ist ein Analyseverfahren, das Kompetenzentwicklung und reflexive Hand-
lungsfahigkeit erfassen will. Mit dem Kompetenzreflektor wird angestrebt, Arbeithnehmer bei
dem Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit und bei ihrer Kompetenzentwicklung zu unterstit-
zen. Er dient einer Standortbestimmung des Individuums durch Selbstreflexion und -
einschatzung der personlichen Kompetenzen. Der Kompetenzreflektor ist vorrangig auf die
Erfassung und Dokumentation von beruflich erworbenen Kompetenzen angelegt, in einem
konzeptionell erweiterten Sinne auch auf eine kontinuierliche Begleitung der Kompetenzent-
wicklung. Im Rahmen des KomNetz-Projektes wurde er fur die Adressatengruppe der Arbeit-
nehmer sowie Betriebs- und Personalrate entwickelt, um ihnen die Moglichkeit zu geben,
e den individuellen Reflexionsprozess bzw. die Selbstreflexion zu starken,
¢ sich die eigenen Kompetenzen bewusst zu machen und damit das Selbstbewusstsein flr
die Steuerung des Kompetenzerwerbs zu erhéhen,
e die persdnlichen Chancen am Arbeitsmarkt und in der weiteren Lehrerarbeit zu férdern,
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¢ eine berufliche Neu- oder Umorientierung gezielt zu gestalten und
e die Gestaltung des eigenen Arbeitsplatzes und Tatigkeitsbereichs aktiv mitzubestimmen.

Im Modellvorhaben I-Lern-Ko wurde der Kompetenzreflektor fiir Lehrerteams angepasst
auch in der Lehrer/innenfortbildung eingesetzt.

Der Kompetenzreflektor ist als offenes Verfahren konzipiert, das tUber die urspringliche Ziel-
gruppe hinaus unterschiedlichen Adressatengruppen und Verwendungen angepasst werden
kann. Es orientiert sich an den folgenden flnf Schritten, die den Weg der Analyse, Reflexion
und Bewertung begleiten:
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1. Erinnern Waichan Werdegang habe ich? Walche Abschiisse,
Fihigheien und Kompetenzen habe ich erworben?

(=)

= 2. Sammein Weiche fachiche, sozialen und humznen Kompetenzan
_g brauche Ich?

I 3. Analysieren W iegen maeine Stirken und Schwiichen? YWas macht
‘é mich aus?

10__.! 4. Ziele setzen Was Ist mir wichtig und was wilt ich welterentwickeln?

5. Konsequenzen Yvo kann es hingehen und weiche Malinahmen und
ziehen Altivitaten sind Jetzt sinnvoll?

Abbildung 10: Die funf Schritte des Kompetenzreflektors

Im Schritt des Erinnerns werden ruickblickend alle Stationen des personlichen und berufli-
chen Werdegangs betrachtet, die zum Aufbau des eigenen Kompetenzprofils beigetragen
haben. Ausgehend von der aktuellen beruflichen oder privaten Situation werden die Statio-
nen der beruflichen Entwicklung bewusst gemacht. Dieser Prozess wird durch Fragen un-
terstitzt wie z.B.: Wann war die Berufsabschlussprifung? In welchem Jahr wurde die neue
Stelle angetreten oder im Unternehmen die Abteilung gewechselt?

Beim Schritt des Sammelns geht es darum, die einzelnen Berufsstationen daraufhin zu un-
tersuchen, welche Kompetenzen dort jeweils erworben wurden. Dazu gehéren besondere
Wissensbereiche, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Tatigkeitsbeschreibungen. So wird z.B. gefragt:
Gab es ein Erlebnis, das Sie mit Stolz erflllt hat oder einen Konflikt, den Sie zufriedenstel-
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lend geldst haben? Bedeutsam ist, dass mdglichst viele berufsbiografische Aspekte sichtbar
werden, von besonderen, weit entwickelten Kompetenzen bis zu entwicklungsbedurftigen
Kompetenzen, von speziellen Fahigkeiten bis zu beruflichen Rickschlagen und Defiziten.

Wenn alles bewusst und sichtbar ist, folgt der Schritt des Analysierens. Hier gilt es, das ei-
gene Profil, das sich in der Vergangenheit entwickelt bzw. ergeben hat, auf zukinftige mogli-
che Entwicklungen auszurichten und das Typische der eigenen Person herauszuarbeiten.
Dies geschieht anhand der Frage, welche der Kompetenzen und Fahigkeiten weiterentwi-
ckelt werden sollen. Auf der Grundlage dieser Analyse kann dann entschieden werden, wo
vordringliche Entwicklungsschwerpunkte gesetzt werden mussen.

Wenn klar ist, auf welche Kompetenzen das Individuum verlasslich aufbauen kann, sind Zie-
le zu formulieren. Die weitere Kompetenzentwicklung wird damit eingeleitet. Die Ziele mis-
sen gleichermal3en motivierend wie erreichbar sein. Sie bilden die Orientierung fur die beruf-
liche Entwicklung. Diese Phase steht in enger Verbindung mit dem vorherigen Analysieren.
Der Ubergang ist flieRend.

In einer abschlieRenden Phase kdnnen konkrete Konsequenzen gezogen und weitere
Schritte fur die Zukunft geplant werden, beispielsweise die Teilnahme an bestimmten Wei-
terbildungsmaRnahmen oder auch die Vorbereitung veranderter oder erweiterter Arbeitsauf-
gaben und Berufspositionen. Hierfir ist ggf. eine Personalentwicklungsplanung sinnvoll, die
zwischen dem Mitarbeiter und dem Unternehmen vereinbart wird. In jedem Fall geht es dar-
um, konkrete Lern- und Entwicklungsschritte zu fixieren, die den Beschatftigten dabei unters-
tutzen, die eigenen Kompetenzen weiterzuentwickeln.

Der Kompetenzreflektor l&sst sich methodisch genauer einordnen und von anderen Verfah-
ren abgrenzen: Der Kompetenzreflektor als formatives Verfahren der Kompetenzanalyse
anzusehen. Verfahren mit formativer Funktion dienen nach Bjérnavold (2001, S. 15ff.) der
Unterstiitzung von Lern- und Entwicklungsprozessen, indem sie Lernenden eine Rickmel-
dung Uber ihren Leistungsstand und ihr Entwicklungspotenzial geben. Sie sind von summati-
ven Verfahren zu unterscheiden, die nach Abschluss von Kompetenzentwicklungsprozessen
erhoben werden. Formative Verfahren sind darauf ausgerichtet, laufende Lern- und Entwick-
lungsprozesse zu hinterfragen und evtl. neu auszurichten. Sie nutzen die Feststellung des
Kompetenzbestandes als Datenbasis, um daraus Schlussfolgerungen fur weitere Entwick-
lungsschritte zu ziehen, und sie sind auf den Entwicklungsprozess vor und nach der Kompe-
tenzerhebung bezogen.

Uber seine Funktion als Analyseinstrument hinaus ist der Kompetenzreflektor systematisch
in Kompetenzentwicklungs- und Reflexionsprozesse einzubeziehen. Ein solches Beglei-
tungskonzept, in denen der Kompetenzreflektor im Mittelpunkt von Workshops steht, zeigt
die folgende Abbildung.
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Abb. 11: Der Kompetenzreflektor: Vom Analyseinstrument zum Begleitungsverfahren

Das geschieht in der ersten Phase mit den finf oben beschrieben Schritten, in dem das je-
weilige Kompetenzprofil eingeschatzt und ein Entwicklungsplan erarbeitet wird. Nach einer
anschlieenden Lern- und Arbeitsphase, in der sowohl Lernen in der Arbeit stattfindet, als
auch formelle Bildungsschritte erfolgen konnen, wird der Kompetenzreflektor nach zwei bis
drei Monaten in einer verklrzten Form erneut eingesetzt. Dieser Einsatz dient der Reflexion
der Kompetenzentwicklungsprozesse und der Feststellung des neuen und erweiterten Kom-
petenzbestands seit dem Analyseworkshop. Diese Reflexionsworkshops werden dann in
regelmafligen Abstanden wiederholt, um die kontinuierliche Entwicklung der Beschéftigten
begleitend immer wieder bewusst und transparent zu machen und in berufliche Entwick-
lungs- und Aufstiegswege zu integrieren. Neben dem betrieblichen und arbeitsmarktbezoge-
nen Einsatz wird dieses Begleitungsverfahren auch in der Lehrerfortbildung angewandt (vgl.
Jensen-Kamph 2007, Prof3 2008). Eine Erprobung fand im oben angesprochenen Modell-
vorhaben I-Lern-Ko statt. Der Kompetenzreflektor wird in Berlin inzwischen sowohl in der
Lehrerfortbildung wie auch in der Arbeit mit Auszubildenden eingesetzt.



Dehnbostel, Peter / Lindemann, Hans-Jiirgen: Analyse von Kompetenzen - Kompetenzreflektor

Literatur:

Dehnbostel, P. (2007): Lernen im Prozess der Arbeit.

Dehnbostel, Peter: Berufsbildungsnetzwerke als Lernortkooperation und Weiterentwicklung der Lern-
orttheorie
in: Elsholz, Uwe, Dehnbostel, Peter (Hg.): Kompetenzentwicklungsnetzwerke, Konzepte aus
gewerkschaftlicher, berufsbildender und sozialer Sicht, edition sigma, Berlin 2004, S. 127 —
136

Faulstich, P. (1996): Qualifikationsbegriffe und Personalentwicklung. In: Zeitschrift fir Berufs- und
Wirtschaftspadagogik 92 (1996) 4, S. 366-379

Gillen, J. (2006): Kompetenzanalysen als berufliche Entwicklungschance. Eine Konzeption zur Férde-
rung beruflicher Handlungskompetenz. Bielefeld

Gillen, J./Dehnbostel, P. (2007): Der Kompetenzreflektor — Ein Verfahren zur Analyse und Reflexion
von Kompetenzen. In: Erpenbeck, J./v. Rosenstiel, L. (Hrsg.), a.a.0., S. 459-471

Haas, Hans-Jirgen / Lindemann, Hans-Jurgen: Unterrichtsarrangements nach SOL im Team gestal-
ten - Kompetenzentwicklung der Lehrer férdern;
in: Lang, Patzold: Wege zur Forderung selbstgesteuertes Lernen in der beruflichen Bildung,
Dortmunder Beitrage zu Padagogik, Projekt Verlag, Band 39, Bochum Freiburg 2006, (s. 187
ff.)

Jensen-Kamph, K. (2007): Der Kompetenzreflektor als begeleitendes Instrument der Lern- und Ar-
beitsprozesse von Lehrerteams an berufsbildenden Schulen. In: Dehnbostel P./Lindemann,
H.-J./Ludwig, Ch., a.a.0., S.75-86

Lindemann, Hans-Jurgen: Selbstorganisiertes Lernen und arbeitsbezogene Lehrerfortbildung - zum
Wandel berufsschulischer Bildungsarbeit
in: Dehnbostel, Ludwig, Lindemann (Hrsg.): Lernen in der Arbeit in Schule und Beruf, Wax-
mann, Februar 2007, S. 17 - 38

Lindemann, Hans-Jirgen: Der Einsatz von Lern- und Arbeitsaufgaben zur Férderung selbstgesteuer-
ten Lernens
in:Dehnbostel, Ludwig, Lindemann (Hrsg.): Lernen in der Arbeit in Schule und Beruf, Wax-
mann, Februar 2007, S. 127 - 146

Nestmann, F./Engel, F./Sickendick, U (Hrsg.) (2004): Das Handbuch der Beratung. Band 1: Diszipli-
nen und Zugénge. Band 2: Ansatze, Methoden und Felder. Tibingen

Prof3, Gerald / Gillen, Julia (2005): Der KomNetz-Kompetenzreflektor — Konzept und Praxis der indivi-
duellen Beratung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. In: Gillen, J. u.a. (Hrsg.): a.a.0.,
S. 57-77.

ProR3, Gerald (2008): Reflexion und Kompetenzentwicklung im Lehrerteam. In: Lindemann, Hans-
Jirgen (Hrsg.) Kompetenzentwicklung der Lehrerinnen und Lehrer, Hamburg, Berlin 2008, S.
6-20

Rauen, Ch. (Hrsg.) (2000): Handbuch Coaching. Goéttingen

Ruckle, H. (2000): Gruppen-Coaching. In: Rauen, Ch. (Hrsg.): a.a.0., S. 133-147

Schiersmann, Ch./Remmele, H. (2004): Beratungsfelder in der Weiterbildung. Eine empirsche Be-
standaufnahme. Baltmannsweiler



