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Statusbericht 16

Internationales Monitoring
zum Programmbereich ,, Grundlagenforschung Kompetenzmessung*“ (Grufo)

Einleitend wird kurz berichtet Uber aktuelle Entwicklungen zum Europaischen Qualifikations-
rahmen und Initiativen zur Anerkennung erfahrungsbezogenen Lernens am UNESCO-Institut
fur Padagogik. Der Schwerpunkt des vorliegenden Statusberichts liegt auf dem Thema
-Kompetenzentwicklung und Kompetenzbewertung in Unternehmen®. Fir Unternehmen und
Betriebe gelten die Kompetenzressourcen ihrer Mitarbeiter, vielfach auch als Humankapital
oder Humanressourcen bezeichnet, zunehmend als Schlisselfaktor in der wettbewerbsin-
tensiven Umwelt nationaler und globaler Markte. Die Entwicklung zu so genannten Wissens-
gesellschaften resultiert in einer héheren Nachfrage nach sowohl qualifizierter als auch ,wis-
sensintensiver* Beschéftigung. Lebenslanges Lernen und Kompetenzentwicklung der Be-
schaftigten — in Grol3unternehmen wie in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) — sind
inzwischen integrale Bestandteile betrieblicher Personalentwicklungsstrategien. Fir die Half-
te der europdischen KMU stellen, wie die europaweite Erhebung des European Network for
SME Research ENSR 2002 ergab, MaBnahmen zur Kompetenzentwicklung einen Kernbe-
reich der allgemeinen Unternehmenspolitik dar. Uber ein Drittel der europaischen KMU kons-
tatiert die Notwendigkeit, ihre unternehmensinterne Kompetenzbasis zu verbessern (Beo-
bachtungsnetz der europaischen KMU, 2002). Es verwundert somit nicht, dass Konzepte zur
Weiterentwicklung von Qualifikationen und Kompetenzen in Unternehmen und Betrieben
derzeit Konjunktur haben.

Mit der Diskussion wesentlicher Ergebnisse des Beobachtungsnetzes der européischen
KMU 2003 zur Kompetenzentwicklung in KMU soll sich zundchst dem Thema angenahert
werden. Nicht zuletzt durch den wachsenden Umfang aul3erbetrieblich (off-the-job) erworbe-
ner berufs- bzw. jobrelevanter Kompetenzen werden Verfahren zu deren Bewertung immer
bedeutsamer. Die Herausforderung liegt hierbei offensichtlich einerseits in der Spannung
zwischen einer allgemeinen bzw. lberbetrieblichen Anerkennung der Gesamtheit der erwor-
benen Kompetenzen, die die Beschaftigungsfahigkeit und Flexibilitdt der Arbeithehmer si-
chert, und andererseits in der Autonomie der Unternehmen hinsichtlich ihrer Personalent-
wicklungsstrategien. Zur Kompetenzbewertung in Unternehmen werden Erfahrungen aus
ltalien und Rumanien, Frankreich und den Niederlanden vorgestellt, die diese Differenzie-
rung widerspiegeln. Schlie3lich werden zwei Verfahren zur Kompetenzbewertung vorgestellt,
die im Rahmen des Leonardo da Vinci-Programms fur die Branchen Elektrotechnik
(Accumulated Knowledge and Skills AKS) sowie Hotelwesen und gewerblich-technischer
Bereich (Informal Learning Opportunities in the Workplace INFLOW) entwickelt wurden.



I Newsreport
Nachrichten zum EQR und zu Projekten am UNESCO-Institut fur Padagogik

1 Europaischer Qualifikationsrahmen
Bestandsaufnahme des Konsultationsprozesses

Im zweiten Halbjahr 2005 fihrte die Europdische Kommission einen offentlichen Konsultati-
onsprozess zum Européischen Qualifikationsrahmen (EQR) durch, dessen Ergebnisse am
16. und 17. Marz 2006 auf einer Konferenz der europaischen Bildungsministerinnen und
Bildungsminister in Wien zur Diskussion standen. Der EQR soll die Transparenz, Ubertrag-
barkeit und Anerkennung von Qualifikationen auf europdischer Ebene férdern und dartber
hinaus nationale und sektorale Reformen zur Unterstitzung des lebenslangen Lernens for-
dern. Der EQR sollte allerdings ein gemeinsamer Referenzrahmen bleiben und ein ,Uberset-
zungsinstrument auf europaischer Ebene darstellen. Breite Unterstiitzung fanden u. a. An-
forderungsmerkmale wie die Freiwilligkeit der Umsetzung und Anwendung des EQR, der
Bezug auf Lernergebnisse, die Einhaltung von Grundsatzen und Verfahrensweisen der Qua-
litatssicherung und die vorgeschlagene achtstufige Struktur. Weiterer Entwicklungsbedarf
besteht noch in einer Reihe von Bereichen, beispielsweise bei den Deskriptoren fir die ver-
schiedenen Referenzebenen, den nationalen Qualifikationsrahmen, den Sektoren. Speziell
zu dem Bereich ,Prufverfahren” beabsichtigt die Europdische Kommission im Rahmen des
Arbeitsprogramms ,Allgemeine und berufliche Bildung 2010 einen Verbund von Landern zu
bilden, die an einer Zusammenarbeit bei der Anerkennung von Lernergebnissen einschliel3-
lich non-formellen und informellen Lernens interessiert sind. Weitere Informationen sind ver-
fugbar auf der Internetseite http://www.eu2006.at/de/News/information/qualification.html.

2 UNESCO-Institut fir Padagogik
Forschungsprogramm , Anerkennung erfahrungsbezogenen Lernens*

Das UNESCO-Institut fiir Padagogik (UIP) hat den vorlaufigen Abschlussbericht zur interna-
tionalen Studie ,Recognition, Validation and Certification of informal and non-formal learning”
vorgestellt." Die von der franzésischen UNESCO-Kommission initiierte Studie stiitzt sich auf
Daten aus insgesamt 36 Landern, darunter auch Entwicklungslénder (Singh, 2005a). Im Auf-
trag der UNESCO-Generalkonferenz soll dieses Forschungsprogramm vertieft und ausge-
weitet werden; vereinbart wurden die folgenden Ziele: die Einrichtung eines Observatoriums,
der Aufbau eines Kompetenzzentrums am UIP fir die Anerkennung des erfahrungsbezoge-
nen Lernens, Forderung der Zusammenarbeit zwischen dem privaten und 6ffentlichen Sek-
tor, Klarung der Begrifflichkeiten der unterschiedlichen Mitgliedslander. Im Jahr 2006 soll mit
der Einrichtung eines Observatoriums fur Afrika begonnen werden (Singh, 2005b).

Zur Studie ,Anerkennung von Erfahrungslernen“ des UNESCO-Instituts fir Padagogik siehe auch
Internationales Monitoring ,Grufo”, Statusberichte 11 (2004/2) und 14 (2005/3) auf der Internetsei-
te http://www.abwf.de.




3 Neue OECD-Initiative am UNESCO-Institut fir Padagogik
Projekt zur ,, Anerkennung des informellen und non-formalen Lernens*

Die OECD hat ein neues Projekt zur Anerkennung non-formellen und informellen Lernens
gestartet, das am UNESCO-Institut fiir Padagogik (UIP) angesiedelt ist. Die Zusammenarbeit
erfolgt im Rahmen des vorgenannten UIP-Forschungsprogramms ,,Anerkennung, Bewertung
und Akkreditierung des informellen, non-formalen und erfahrungsbezogenen Lernens”. Das
UIP beteiligt sich insbesondere an der ,Analyse des unbestimmbaren Nutzens" dieses An-
satzes, darliber hinaus liegt der geographische Projektschwerpunkt auf den Landern Brasi-
lien, Russland, Indien und China (Singh, 2006, S. 5). Geplant ist ein Treffen mit Vertretern
der Europaischen Union, dem Europarat, der Weltbank und der International Labour Organi-
zation, bei dem es um den Nutzen der UIP-Studie fir die einzelnen Institutionen gehen soll.

Il Schwerpunktthema
Kompetenzentwicklung und Kompetenzbewertung in Unternehmen

1 Kompetenzentwicklung in europdischen KMU
Ergebnisse des Beobachtungsnetzes der europaischen KMU

Das Beobachtungsnetz der europaischen KMU konstatiert auf européischer Ebene ein Nord-
Sud-Gefélle hinsichtlich des jeweiligen Engagements fir Kompetenzentwicklung und unter-
scheidet in einer 2003 durchgefiihrten Studie tber die Entwicklung von Kompetenzen und
Qualifikationen drei Gruppen von europaischen Landern.? Danach sind die KMU einer Reihe
nordischer und zentraleuropaischer Lander (Norwegen, Finnland, Schweden, Island, Liech-
tenstein, Osterreich sowie Irland) sehr aktiv an formaler und informeller Kompetenzentwick-
lung interessiert und setzen eine grol3e Bandbreite an Methoden zur Entwicklung der betrieb-
lichen Kompetenzbasis ein, wahrend die KMU der siideuropéischen Lander (Italien, Grie-
chenland, Spanien® und Portugal) sowie Frankreichs und Luxemburgs eher geringes Interes-
se zeigten. Die ubrigen européischen Lander nahmen eine Zwischenstellung ein (Beobach-
tungsnetz der europaischen KMU, 2003, S. 25). Die Studie héalt fest, dass bis dahin kaum
KMU-spezifische Forschung mit einem umfassenderen Ansatz von Kompetenzentwicklung
vorlag und vergleichbare Informationen auf internationaler Ebene praktisch nicht vorhanden
seien (vgl. Sroka, 2004, S. 8 ff).* Kompetenz wird nach Nordhaug (1993, S. 50) definiert als

> Die Studie bezieht sich auf die Mitgliedsstaaten der Europaischen Union 2003 sowie Norwegen,

Island, Liechtenstein und die Schweiz (Europa-19).

Eine neue Studie zur Validierung und Zertifizierung von non-formell und informell erworbenen
Kompetenzen und deren Bedeutung auf dem Arbeitsmarkt in der Européischen Union, welche im
Rahmen des Leonardo da Vinci-Programms ,Con.Cert.: Building an innovative European system of
counselling and certification of skills* erarbeitet wurde, stellt demgegeniber fir den
privatwirtschaftlichen Sektor in Spanien insgesamt eine Vielzahl von Initiativen fest und restmiert,
dass das Potential der Validierung fur die Kompetenzentwicklung der Erwerbstatigen und ihrer
Unternehmen langst erkannt worden sei. Uber die Ergebnisse der MaRnahmen liegen jedoch noch
keine weiteren Informationen vor (SAIP, 2005, S. 33, 61).

Sroka diskutiert die Ergebnisse des Beobachtungsnetzes der europaischen KMU zur Kompetenz-
entwicklung in KMU im Themenschwerpunkt ,Weiterbildungseinrichtungen in Europa als
Dienstleister fur kleine und mittlere Unternehmen®; siehe Internationales Monitoring ,LIWE", Sta-
tusbericht 10 (2004/1) auf der Internetseite http://www.abwf.de.




die Kombination von Wissen, Fahigkeiten und Begabungen, die den produktiven Zwecken in
KMU dient und zu deren Wettbewerbsfahigkeit beitragt. Jedes Unternehmen kann seine
Kompetenzbasis durch verschiedene MalRnahmen entwickeln, etwa durch die Rekrutierung
externer Kompetenz oder durch die Entwicklung von Humanressourcen, die die Organisation
bereits besitzt. Dem so genannten ,Kompetenzkettenmodell* von Nordhaug folgend behan-
delt die Studie zwei MaRnahmenbereiche, die KMU zur Verbesserung ihrer Kompetenzbasis
durchfiuihren. Dabei geht es zum einen um die ,Entwicklung interner Kompetenz* und zum
anderen um ,externe Kompetenzakquisition“. Generell hangt die Entscheidung, in Kompe-
tenzentwicklungsmafllinahmen zu investieren, von verschiedenen EinflussgréRen ab. Ge-
nannt werden:

— verschiedene kontextuelle Faktoren und der akute oder antizipierte Verdnderungsdruck,
z. B. Marktnachfrage, Konkurrenz, technologische Veranderungen;

— strategische Orientierung und Ziele des Unternehmens: ,Unternehmen, die versuchen
ihre Wettbewerbsféahigkeit zu erhalten, indem sie Kosten reduzieren, haben vermutlich
andere Kompetenzentwicklungs- und -akquisitionsstrategien als Unternehmen, die
Wachstum durch Investitionen in neue Geschéaftsbereiche/Markte erreichen wollen. In
diesem Zusammenhang spielen die Besitzer und Geschaftsfihrer von KMU eine zentrale
Rolle in der Definition der Unternehmensziele, insbesondere in den sehr kleinen Unter-
nehmen* (Beobachtungsnetz der europdischen KMU, 2003, S. 14);

— Breite und Niveau der bestehenden internen Kompetenzen.

Das Beobachtungsnetz der europaischen KMU stitzt sich auf die Unternehmenserhebung
2002, wenn es feststellt, dass die am haufigsten genannte Methode zur Kompetenzentwick-
lung europaweit — unabhangig von Unternehmensgrof3e und Sektor — der Besuch von Aus-
stellungen und Fachmessen ist, der als eine bedeutsame Malnahme flr die Entwicklung der
internen Kompetenz gewertet wird. Daneben werden die Beschéftigung mit berufsbezogener
Literatur sowie Fachveranstaltungen zum Erfahrungs- und Wissensaustausch unter den Mit-
arbeitern als wichtige Instrumente wahrgenommen, gefolgt von Kooperationen mit Beratern
zur internen Kompetenzentwicklung und intern organisierten und durchgefiihrten Weiterbil-
dungskursen. MalRnahmen wie Tutoring bzw. Mentoring oder Job-Rotation sind hingegen
von nachrangiger Bedeutung (Beobachtungsnetz der europaischen KMU, 2003, S. 22 ff.).
Insbesondere kleine Unternehmen bevorzugen eher informelle Weiterbildungsaktivitaten. Am
Beispiel Danemarks wird aufgezeigt, dass nur sehr wenige Unternehmen formale Weiterbil-
dungsaktivitdten gegeniber informellen Aktivitaten als wichtiger bewerten, wahrend die Half-
te der Unternehmen beide Arten als gleichbedeutend einschatzt. Erklart wird der hohe Stel-
lenwert informellen Lernens mit vergleichsweise geringen Kosten, einer einfachen Integration
in den betrieblichen Alltag oder der gezielten Ausrichtung auf die spezifischen individuellen
und arbeitsplatzbezogenen Bediirfnisse des Arbeitnehmers. Grofze Unternehmen unterstiit-
zen eine betréachtliche Bandbreite an Lernaktivitdten, wahrend kleine Unternehmen sich auf
Themen konzentrieren, die eng mit den betrieblichen Prozessen verbunden sind, was auf
begrenzte Ressourcen letzterer zuriickgefiihrt wird.

Fur die Unternehmensentwicklung notwendiges Wissen und wesentliche Kompetenzen, die
unternehmensintern nicht verfugbar sind, kdnnen Unternehmen und Betriebe extern heran-
ziehen, beispielsweise durch Kooperationen und Netzwerke oder durch Rekrutierung neuer
Mitarbeiter. Differenziert nach UnternehmensgrofRe wird deutlich, dass Kunden und Lieferan-
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ten fur kleine Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten die wichtigste externe Kompe-
tenzquelle darstellen, wahrend mittlere Unternehmen die Einstellung neuer Mitarbeiter be-
vorzugen. Uber die verschiedenen Sektoren oder Branchen hinweg betrachtet stellen eben-
falls Kunden, Lieferanten sowie Wirtschafts- und Unternehmensverbénde die wichtigsten
Quellen fur externe Kompetenzakquisition dar.

Einige européische Studien lassen einen positiven Zusammenhang erkennen zwischen der
Durchfihrung von Kompetenzentwicklungsmaflinahmen und der Fahigkeit eines Betriebs
oder Unternehmens, Mitarbeiter zu halten, zu motivieren sowie zu besseren Unternehmens-
ergebnissen zu aktivieren. ,Sehr erfolgreiche KMU berichten Uber einen gré3eren Lernbe-
darf, der darin resultiert, dass mehr Zeit und Geld in Kompetenzentwicklung investiert wird.
Sehr erfolgreiche KMU richten ihre Kompetenzentwicklungsmaf3nahmen auch auf ein breite-
res Feld an Themen und mehrere Mitarbeiterkategorien aus. Interessanterweise setzen sehr
erfolgreiche KMU auch ein breiteres Spektrum an Methoden zur Entwicklung der unterneh-
mensinternen Kompetenz ein, weisen eine grofRere Vielfalt an interner Kompetenz auf und
sind eher geneigt, Kompetenzen von au3erhalb des Unternehmens zu beschaffen (z. B. ex-
terne Beratung und Information, die von Lieferanten, Buchhaltern, Banken, Beratern, Konkur-
renten, etc. bereitgestellt wird) ...“ (Beobachtungsnetz der europdischen KMU, 2003, S. 37

).

Wenig empirische Evidenz erbrachte die Studie hinsichtlich der organisationalen Kompe-
tenzentwicklung in KMU. Wird organisationale Kompetenz definiert als Wirksamkeit gemein-
samer Denkmodelle innerhalb einer Organisation, die sich in Routinen und gemeinschaftli-
chem Wissen niederschlagt, so kdnne sich dieses Defizit u. a. erklaren aus der schwierigen
Bestimmung des Ausmalfles an organisationalem Lernen und derjenigen Elemente, die es
initiieren. Mehrere spanische Studien haben in spanischen KMU den Umfang organisationa-
len Lernens wie den Grad, in dem Wissen explizit gemacht wird, untersucht. Dabei wurde ein
positiver Zusammenhang zwischen der UnternehmensgréRe und dem Ausmald organisatio-
nalen Lernens® wie expliziten Wissens® festgestellt.

Als Hindernisse, die Aktivitaten zur Kompetenzentwicklung entgegenstehen, identifizieren
danische Untersuchungen beispielsweise Zeitmangel, unzureichende finanzielle Ressour-
cen, Planungsméangel und ein Mangel an relevanten Weiterbildungsangeboten. Auch das
Risiko eines Fehlschlags von langfristigen Investitionen in Kompetenzentwicklung aus der
Perspektive der Unternehmensleitung kann das Problem verschéarfen. Fir KMU sind die Kos-
ten der Kompetenzentwicklung ihrer Arbeitskrafte relevant, insbesondere wenn erwartete
wirtschaftliche Rickflisse nicht klar erkennbar sind. Einige Autoren argumentieren, dass
auch die Vorbehalte des Inhabers bzw. der Leitungsebene gegeniiber Veranderungen Kom-
petenzentwicklungsmafRhahmen hemmen. So zoégern die Unternehmer von KMU oft, in Per-
sonen zu investieren, weil sie beflrchten, dass qualifizierte Arbeitskrafte abgeworben wer-
den. Leroy spricht von einem ,Kompetenzparadoxon“, nach dem Unternehmen, die in die

Organisationales Lernen wird hier als quantitativer Index erfasst, der die Anzahl der internen und
externen Lernaktivitaten sowie die erforderlichen Instrumente und Tools berlicksichtigt, welche flr
die Umsetzung organisationalen Lernens notwendig sind.

Explizites Wissen wird als quantitativer Index erfasst, der sich auf die verfligbaren Dokumente und
Techniken bezieht, durch welche Wissen explizit gemacht wird, sowie auf die Instrumente und
Tools, die den Ubergang zu explizitem Wissen tatsachlich férdern.



Kompetenzentwicklung ihrer Beschaftigten investieren zugleich die Chance erhdhen, dass
diese das Unternehmen verlassen werden, solange und soweit jedenfalls die zusatzlichen
Lernerfahrungen nicht betriebsspezifisch sind. Dem entspricht es, wenn die meisten KMU
tatsachlich die Auffassung vertreten, dass das Individuum eher als das Unternehmen von
Lernaktivitdten profitiert (Leroy, 2002, zit. nach Beobachtungsnetz der europaischen KMU,
2003, S. 41; vgl. Hermes, 2005, S. 8, 13).

Als Good Practise-Maflinahmen zur Verbesserung der Kompetenzen in KMU weist der Be-
richt u. a. auch auf Aktivitaten zur Kompetenzbewertung und Anerkennung hin. Dazu zahlt
die franz6sische gesetzliche Regelung vom 20. Juli 1992 zur Anerkennung der beruflich er-
worbenen Kompetenzen von Beschaftigten (Validation des acquis professionnels VAP), wel-
che es jedem Biirger nach fiinfjahriger beruflicher Tatigkeit ermdglicht, die so gewonnenen
Erfahrungen formal anerkennen zu lassen. Diese Regelung wurde Anfang 2002 mit dem
Gesetz Uber die Modernisierung des Sozialwesens’, das die Validation des acquis de
I'expérience (VAE) einflhrte, ausgeweitet. Wahrend sich das frihere Gesetz ausschlief3lich
auf Kompetenzen, die im Arbeitsleben erworben wurden, richtete, bezieht die VAE die Ge-
samtheit der erworbenen Kompetenzen unabhangig von Lernkontext und Lernform ein (vgl.
Charraud, 2005, S. 117; SAIP, 2005, S. 21 ff.). Daneben wird die niederlandische Initiative
zur Anerkennung erworbener Kompetenzen (Erkenning van Verworven Competenties EVC)
angefuhrt, die auf eine formale Anerkennung non-formell und informell erworbener
Kompetenzen zielt, mit der berufliche Qualifikationen erreicht bzw. die auf das Erreichen
beruflicher Qualifikationen angerechnet werden kénnen.

2 Kompetenzbewertung in europaischen Unternehmen
Erfahrungen aus Frankreich, Italien, den Niederlanden und Rumanien

Rahmenbedingungen und Ausgestaltung der Kompetenzbewertung in europaischen Unter-
nehmen, sofern diese der Offentlichkeit tiberhaupt zugénglich sind, variieren erheblich. Diese
Vielfalt kann durch verschiedene Merkmale charakterisiert werden. Differenzieren lassen
sich die hier ausgewahlten Beispiele vor allem nach dem Geltungsanspruch der verwende-
ten Standards: rein unternehmensspezifische Bewertungsverfahren auf der Grundlage inter-
ner Standards einerseits und an staatlich anerkannten Verfahren orientierte Bewertungsmo-
delle auf der Grundlage nationaler Standards andererseits. Im Fall der unternehmensinter-
nen Bewertung und Anerkennung definiert das Unternehmen Anforderungs- und Qualitats-
standards, entwickelt ein Verfahren und vergibt Zertifikate, deren Relevanz sich auf das Un-
ternehmen (Beispiel Italien) oder auf die jeweilige Branche (Beispiel Ruméanien) erstrecken
kann. Kompetenzbewertung und -anerkennung in Unternehmen orientiert an nationalen Qua-
lifikationsstandards fiihren hingegen meist zu einem staatlich anerkannten Abschluss. Die
Teilnehmer werden zwar vom Unternehmen auf die Zertifizierung vorbereitet; der Bewer-
tungsprozess selbst obliegt allerdings regionalen Berufsbildungszentren oder entsprechend
akkreditierten Einrichtungen, teilweise erganzt durch Unternehmensvertreter. Fir dieses Mo-
dell stehen beispielsweise die Erfahrungen in Frankreich und den Niederlanden, die sich
jedoch beim Verfahrenszugang erheblich unterscheiden.

" Fur nahere Informationen siehe die Internetseite http://www.legifrance.gouv.fr




Erwachsenenbildung und -lernen aulRerhalb des formalen Bildungssystems erfahrt in Italien
bislang nur begrenzt Akzeptanz. ,Numerous experimentations have been carried out to sat-
isfy specific needs of firms, sectors, educational institutions and so on, without any ambition
to create a transferable approach” (SAIP, 2005, S. 42). Zwar stimmen Unternehmen und
Sozialpartner den Grundsétzen zur Erfassung und Bewertung von Kompetenzen, wie sie
beispielsweise in den Européischen Prinzipien zur Validierung von nicht-formalem und in-
formellem Lernen ausgefihrt sind, weitgehend zu. In der Praxis entwickeln die Unternehmen
aber meist interne Standards, die nicht allgemein bekannt und zuganglich sind. Ein solches
Beispiel der Anerkennung von Arbeitsplatzlernen wurde von der italienischen Niederlassung
DaimlerChryslers realisiert, um die Professionalitdt von Personen im Verkaufsbereich und
die Qualitat der Kundenbetreuung zu verbessern. Entwickelt wurden gemeinsame européi-
sche Unternehmensstandards fir die genannten Bereiche, die fir samtliche Konzern-
Niederlassungen in Europa gelten, dartiber hinaus jedem Land die Mdglichkeit einrdumen,
zusatzlich regional spezifische Aspekte oder Anforderungen zu beriicksichtigen. Die gemein-
samen Standards bilden die Referenz fur die Bewertung der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter. Das Verfahren setzt sich aus drei Komponenten zusammen: die Erfassung von friherem
Lernen, maRRgeschneiderte Trainingsaktivitaten und ein abschlieBendes Assessment, nach
dessen erfolgreichem Absolvieren die Teilnehmer ein DaimlerChrysler-Zertifikat erhalten. Im
Bereich der Kundenbetreuung kénnen Mitarbeiter mit mindestens zehnjahriger Arbeitserfah-
rung entweder direkt zum abschlieBenden Assessment oder aber nach einer verkirzten
Trainingsphase zugelassen werden. Das gilt ebenso fur Teilnehmer, die bereits ein ver-
gleichbares Zertifikat aus anderen Bereichen der Automobilindustrie erreicht haben. Der
Prozess umfasst darlber hinaus ein Selbstassessment. Das Zertifikat enthélt die Anerken-
nung des Profils in Ubereinstimmung mit den Unternehmensstandards und ist die Marke
bzw. an den Konzern gebunden. Seine Akzeptanz beschrankt sich somit auf das Europai-
sche DaimlerChrysler-Netzwerk, innerhalb dessen bislang insgesamt 675 Techniker und 620
Verkaufer zertifiziert wurden (SAIP, 2005, S. 45).

Im privatwirtschaftlichen Sektor Ruméniens haben Unternehmen in Eigenregie unter-
nehmens- bzw. branchenspezifische Systeme der Zertifizierung erworbener Kompetenzen
eingefihrt, die nicht zuletzt fir eine regelméalige Evaluation der Kompetenzen der Beschaf-
tigten als sinnvoll betrachtet werden. Die Verfahren sind nicht auf nationaler Ebene verankert
und fuhren zu keiner staatlichen Anerkennung. Die ruméanische Handelsbank (Commercial
Bank of Romania) zum Beispiel hat ein Zertifizierungssystem implementiert, welches vom
National Adult Training Board for competences im Bankenwesen autorisiert ist. Die regelma-
Bige Evaluation des Wissens und der Kompetenzen der Beschéaftigten dient in diesem Fall
nicht nur der Zertifizierung von vorhandenen Kompetenzen, sondern auch der Feststellung
von etwaigem ,Kompetenzverlust®, z. B. durch wechselnde Arbeitsplatzdispositionen. ,Re-
garding the evaluation and certification if people didn't know something or they lost their
competence, because in the last time they have worked in another department (for example)
after evaluation they will follow a training program for this field* (SAIP, 2005, S. 42). Insge-
samt wird hierbei eine prozessorientierte Perspektive eingenommen, mit der individuelle
Kompetenzentwicklungen im Verlauf berticksichtigt werden sollen.

Das Thema Kompetenzbewertung in franzésischen Unternehmen ist — in der Literatur und
offentlichen Darstellung — maf3geblich gepragt durch den gesetzlich verankerten Anspruch
von Erwerbspersonen auf Bilanzierung ihrer Kompetenzen. Erwerbspersonen, Arbeitsverwal-
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tung und Unternehmen wenden sich dazu an akkreditierte Zentren, welche die Kompetenzbi-
lanzierung durchfuihren. Bei dem franz@sischen bilan de compétences handelt es sich um ein
ganzheitlich orientiertes Verfahren der Kompetenzdokumentation, das individuelle Zielset-
zungen in den Mittelpunkt stellt, mit dem jedoch keine Zertifizierung verbunden ist.

Die Nationale Kommission fiir berufliche Zertifizierung® (Commission Nationale de la Certifi-
cation Professionnelle) Uberwacht das Verfahren der 2002 mit dem bereits erwdhnten Ge-
setz zur modernisation sociale eingefuhrten Anerkennung von Erfahrungslernen. Damit wur-
de die Validierung erworbener Kompetenzen insbesondere auch fur berufliche Qualifikatio-
nen systematisiert und erweitert. Interessierte Erwerbspersonen kbénnen ein Kompetenzport-
folio in akkreditierten Zentren einreichen und missen im Regelfall zusatzlich eine praktische
Prufung ablegen. Die Bewertungsstandards orientieren sich an der jeweils angestrebten
spezifischen Qualifikation. Je nach Ergebnis wird nur ein Teil-Zertifikat erteilt und werden
dem Teilnehmer Weiterbildungsmalinahmen empfohlen. Die Validation des acquis de
I'expérience wird von verschiedenen Stellen gefdrdert, etwa von der Regierung, lokalen Ver-
waltungsbehdrden, Unternehmen; fur Teilnehmer fallen nur dann Kosten an, wenn sie diese
fur rein personliche Zwecke beantragen. Uberwiegend eingesetzte Instrumente sind (SAIP,
2005, S. 22 f.):

Histoire de vie: eine Art Biographie, in der die Lernerfahrungen ausgefihrt und anhand
einer vorgegebenen Struktur geordnet werden; das so erstellte Curriculum Vitae wird in
regelmafigen Abstanden aktualisiert.

— Autobiographie raisonée: dieses Instrument dokumentiert in einem ersten Teil die Daten
zur Person des Bearbeiters. In einem zweiten Teil werden die Erfahrungen klassifiziert
nach den Rubriken formale Bildung, non-formelle Bildung, soziale Aktivitdten und berufli-
che Aktivitaten. ,The continuity between the different experiences is an acquis, the discon-
tinuity is a lack of acquis® (SAIP, 2005, S. 22).

— Profil expérientel: das Erfahrungsprofil ist &hnlich wie die beiden vorgenannten Instru-
mente angelegt. Die Erfahrungen werden in einer Kreuztabelle eingeordnet, wobei vertikal
die Dimensionen ,Familie, Bildung, Arbeit, freiwiliges Engagement und &hnliche Erfah-
rungen“ und horizontal die Dimensionen ,Situation, Ort, persodnliche Erfahrungen,
Erwartungen, Projekt und Ziel* aufgefuhrt sind. In der Analyse werden die so erfassten
Daten auf Konsistenz und Kohérenz geprift. Etwaige Defizite und Diskrepanzen sollen
ggf. durch Weiterbildung ausgeglichen werden.

— Interviews werden oft zusatzlich verwendet, um die Motivation des Teilnehmers zu erfas-
sen. Der Interviewer fasst die so erhobenen Informationen zusammen und klassifiziert
diese nach einem vorgegebenen Schema, das einer Prifungskommission als eine weitere
Datenbasis fir ihre Analysen und Entscheidungen dient.

— Portfolios zahlen zu den am haufigsten verwendeten Tools. Die Kandidaten werden un-

terstitzt bei der Identifizierung und Darstellung der erworbenen Kompetenzen.

Im privaten Unternehmenssektor gibt es seit 1998 die Vereinigung fur die Zertifizierung be-
ruflicher Kompetenzen (Association pour la certification des compétences professionnelles),
gegrindet vom nationalen Dachverband der Industrie- und Handelskammern. Das Angebot

® Diese setzt sich zusammen aus Reprasentanten des Ministeriums, der Sozialpartner, des Fachbe-

reichs, der Handelskammern und der Regionen.
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richtet sich an Erwerbstatige, die am Arbeitplatz erworbenes non-formelles und informelles
Lernen validieren und zertifizieren lassen wollen. Dazu reichen Arbeitnehmer ein Portfolio
ein, das dem zustandigen Bewertungsausschuss vorgelegt wird. Ein so erworbenes Zertifikat
gilt jedoch eher als Anerkennung und weniger als eine formale Qualifikation, was u. a. auf
fehlende verbindliche Bestimmungen fiir Inhalte, Verwendungszusammenhange etc. zuriick-
gefuhrt wird (Charraud, 2005, S. 122).

Als ein Good Practise-Beispiel in den Niederlanden gilt das Portfolio-basierte Verfahren
zur Validierung von Arbeitsplatzlernen bei der Corus Gruppe, einem internationalen Stahl-
und Aluminiumproduzenten. Initiiert wird der unternehmensfinanzierte Erkenning van Ver-
worven Competenties-Prozess vom Vorgesetzten der betreffenden Mitarbeiterin bzw. des
betreffenden Mitarbeiters, sofern die Anerkennung der tatsachlich erworbenen Kompetenzen
im Unternehmen bendtigt wird. ,The aim is to bring individual employees’ qualification levels
to the appropriate level for the type of work they are doing” (Winter/Nelissen, 2005, S. 1). Die
Teilnehmer erhalten mit dem Zertifikat einen staatlich anerkannten Abschluss. Im Unter-
schied zum oben beschriebenen franzdsischen Validierungsmodell kdnnen interessierte Mit-
arbeiter das Verfahren jedoch nicht selbst beantragen, sondern nur die Vorgesetzten. Mit
diesem Procedere soll sichergestellt werden, dass die Validierung im Interesse des Unter-
nehmens liegt. Durchgeflhrt wird die berufsbegleitende Kompetenzbewertung je nach ange-
strebtem Abschlussniveau von regionalen Berufsbildungszentren und/oder einer privaten
Organisation (Vigor Transitions). Letztere begleitet die Portfolio-Entwicklung und evaluiert die
persdnlichen Kompetenzen der Teilnehmer, wobei das Lernpotential im Mittelpunkt steht.
Vigor Transitions legt ein Kompetenzkonzept zugrunde, nach dem Kompetenz maR3geblich
definiert wird Gber Arbeitsanforderungen und -prozesse, deren Bewaltigung andere, wie Vor-
gesetzte und Kollegen, dem jeweiligen Teilnehmer zutrauen. Daher sind Befragungen von
Vorgesetzten, Kollegen, Mitarbeitern ein wesentlicher Bestandteil des unternehmensspezifi-
schen Erkenning van Verworven Competenties-Verfahrens, um die Kompetenzressourcen
eines Kandidaten zu erfassen.

In den letzten Jahren hat eine Reihe von Unternehmen in den Niederlanden Verfahren zur
Anerkennung non-formell und informell erworbener Kompetenzen eingefuhrt: ein systemati-
scher Uberblick Uber die aktuelle Praxis in den Unternehmen existiert jedoch nicht (Duve-
kot/Eggert, 2005). Das Verfahren beginnt tblicherweise mit einem Interview zu der Bildungs-
und beruflichen Situation, das von der Personalentwicklungs- bzw. Bildungsabteilung eines
Unternehmens durchgefthrt wird; haufig folgt daraufhin die Erstellung eines Portfolios, um
die Erfahrungen und Expertise einer Person zu dokumentieren. Auf dieser Grundlage beglei-
tet ein Gutachterausschuss den Beschéftigten am Arbeitsplatz, um einige Arbeitsproben zu
beobachten, die teilweise auch visuell dokumentiert werden. Kommt der Ausschuss zu ei-
nem positiven Ergebnis, erhalt der Arbeithehmer ein Zertifikat. In einigen Fallen wird der je-
weilige Vorgesetzte in den Prozess der Zertifizierung einbezogen und um spezifische Hinter-
grundinformationen gebeten. In einem alternativen Verfahrensablauf wird noch wahrend des
Interviews eine Kompetenzfeststellung und -bewertung vorgenommen. Gelangt der Intervie-
wer zu der Einschatzung, dass die Kompetenzen dem angestrebten Qualifikationsniveau
entsprechen, wird ein Prifungstermin angesetzt, andernfalls erhélt der Teilnehmer ein Wei-
terbildungsangebot. Die Verfahren werden nahezu durchgangig von Vertretern regionaler
Berufshildungszentren durchgefiihrt. Die meisten Unternehmen halten sich an die Regelun-
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gen des Berufsbildungsgesetzes (Wet Educatie en Beroepsonderwijs), eine wesentliche Be-
dingung, da ein staatlich anerkannter Abschluss verliehen wird.

Entsprechend richtet sich auch bei dem Nahrungsmittelproduzenten H.J. Heinz B.V. die
neue Qualifikationsstruktur nach den nationalen gesetzlichen Regelungen. Mit der Einfiih-
rung des Verfahrens zur Anerkennung erworbener Kompetenzen sollen bei den Beschéftig-
ten Anreize zu mehr Reflexion geschaffen sowie Anpassungen an notwendige Veranderun-
gen schneller bewéltigt werden.® Dariiber hinaus strebt das Unternehmen mit dieser MaR-
nahme eine bessere Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an. Die
Implementierung des Erkenning van Verworven Competenties-Verfahrens erfolgte in Koope-
ration mit einem regionalen Berufsbhildungszentrum. Die teilnehmenden Beschéftigten sollen
auf Basis einer Liste von insgesamt 80 Aufgaben angeben, welche der Arbeiten sie in den
letzten Jahren ausgefiihrt haben. Darauf folgen ein kriterienorientiertes Interview und ein
Assessment, bei welchem die Teilnehmer verschiedene Aufgaben ausfiihren. Sowohl ein
interner als auch ein externer Prifer bewerten die Kompetenzen des Teilnehmers. Zwischen
2001 und 2003 nahmen insgesamt 32 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Unternehmens
H.J. Heinz B.V. an dem Verfahren teil, von denen etwa die Halfte ohne weitere Bildungs-
mafinahmen ein Zertifikat erhalten hat (Duvekot/Eggert, 2005, S. 158; Zoon, 2005, S. 6).

BSN Glasspack ist ein weiteres Unternehmen, das Erkenning van Verworven Competenties-
Verfahren implementierte. Da keine formale Ausbildung fiir die Anforderungen des spezifi-
schen Produktionsprozesses existiert, entschied das Unternehmen, ein eigenes Programm
aufzulegen. Dabei wurden zunéchst die Produktionsarbeiten beschrieben und darauf basie-
rend ein Qualifizierungsprogramm entwickelt. Das Anerkennungsverfahren ist inzwischen mit
dem Personalentwicklungsprogramm fir die Beschéftigten verbunden. Durch eLearning und
die Ausflhrung praktischer Aufgaben koordiniert ein personlicher Coach den Prozess. Ist
dieser so weit gediehen, dass ein Teilnehmer eine Prifung ablegen kann, wird ein regionales
Berufsbildungszentrum mit der Durchfiihrung des Bewertungs- und Anerkennungsverfahrens
beauftragt. An die 150 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Unternehmens haben bislang an
dem Projekt teilgenommen (Zoon, 2005, S. 6).

3 Transnationale Entwicklungen aus dem Leonardo da Vinci-Programm
Zwei Projektbeispiele: AKS und INFLOW

Die Entwicklung von Instrumenten und Verfahren der Kompetenzbewertung fir Unterneh-
men ist ebenfalls Gegenstand europdaisch geforderter Projekte, von denen abschliel3end
zwei Projekte aus dem Leonardo da Vinci-Programm vorgestellt werden.

Ende 2004 wurde das Projekt Accumulated Knowledge and Skills AKS abgeschlossen, in
dessen Rahmen ein eCurriculum Vitae speziell fir den européischen Elektrotechnik-Sektor
entwickelt wurde. Dabei wird ein weit gefasster "Knowledge and Skills"-Begriff zugrunde ge-
legt, der berufsrelevantes formales, non-formelles und informelles Lernen gleichermal3en
einbezieht. "In this project we define an individual's 'accumulated knowledge and skills' as alll
the knowledge, expertise, competence, skills, insight, and other attributes that the person

° http://www.kenniscentrumevc.nl/evc _nl/c234f57dac89c7515659aa36dbefec22.php
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possesses, that can be of value in their work ..." (http://www.aks-international.com). Das An-
gebot richtet sich vor allem an Arbeitnehmer oder Arbeitssuchende der betreffenden Bran-
che. Erlautert und begleitet wird das Verfahren mit Hilfe eines Web-gestutzten Instruktions-
tools. Kernstlick der Projektentwicklungen ist ein dreiteiliges Curriculum Vitae, anhand des-
sen personale Daten, berufliche Kompetenzen und allgemeine persénliche Kompetenzen
erfasst und dokumentiert werden kénnen. Die Vorlagen sind fir interessierte Nutzer elektro-
nisch verfigbar. Das ,Assessment“ des Accumulated Knowledge and Skills sieht ein Ge-
sprach zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber vor, das nach verbindlichen Richtlinien ge-
fahrt und streng vertraulich behandelt werden soll. Um diesen so genannten Entwicklungsdi-
alog zu unterstiitzen, entwickelte die Projektgruppe einen ,Ability to take action“-Fragebogen.
Die Aktivitdten der Bewertungsphase sollen zu einem personlichen Entwicklungsplan fiihren,
dessen MalRBhahmen der Arbeitgeber initiieren bzw. unterstitzen kann. An dem Projektver-
bund beteiligten sich Organisationen und Unternehmen aus Danemark, Griechenland, Nor-
wegen, Schweden und dem Vereinigten Kdnigreich.

Einrichtungen aus sechs europaischen Landern, Deutschland, Frankreich, Lettland, Schwe-
den, Spanien und das Vereinigte Konigreich, haben sich im Leonardo da Vinci-
Projektverbund Informal Learning Opportunities in the Workplace INFLOW zusammenge-
schlossen.™ Ziel ist ein Modell

— zur Erfassung von informellem Lernen in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU),

— fur den Transfer informeller Lernergebnisse zwischen Mitarbeitern eines Unternehmens,
— zur Dokumentation informellen Lernens, beispielsweise durch ein ePortfolio.

Dariuiber hinaus sollen auch Verfahren fir die Akkreditierung informeller Lernleistungen ent-

wickelt und die Transferierbarkeit dieser Modelle zwischen den verschiedenen Teilnehmer-

landern sowie zwischen verschiedenen Branchen untersucht werden. Das Projekt konzent-
riert sich hierbei zunachst auf das Hotelwesen und den gewerblich-technischen Bereich. Als
untersuchungsrelevante Faktoren fir die Forderung von informellem Lernen am Arbeitsplatz

wurden identifiziert (MRS Consultancy, 2005):

— unternehmensbezogene Kontextfaktoren, wie der Grad an Autonomie der Mitarbeiter am
Arbeitsplatz, Grad und Art der Unterstitzung durch die Leitungsebene, Organisations-
struktur etc.;

— sozialer Kontext, wie positive Arbeitsbeziehungen und Mdglichkeiten zur Kommunikation
am Arbeitsplatz;

— Unterstiitzungsangebote, wie Coaching, Mentoring u. &.;

— Zugang zu informellen Lernmdglichkeiten und deren Anerkennung fir alle Arbeitsberei-
che gleichermalRen (,equality of opportunity").

4 Schlussbemerkung

Der vorliegende Statusbericht zeigt exemplarisch Tendenzen der Kompetenzentwicklung
und -bewertung in der und fir die Unternehmenspraxis auf. Einbezogen werden sowohl Ent-
wicklungsinitiativen in groRen Unternehmen als auch solche fir kleine und mittlere Unter-
nehmen. Beispiele aus Italien, den Niederlanden und Rumanien reprasentieren primar die

1 Eir nahere Informationen siehe die Internetseite: http://www.inflow.eu.com
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Erfahrungen von GroRunternehmen; die dargestellten Instrumente der Kompetenzbilanzie-
rung, die im Rahmen des Leonardo da Vinci-Programms entwickelt wurden bzw. werden,
richten sich hingegen insbesondere an kleine und mittlere Unternehmen. Weiter kbnnen un-
ternehmensinterne, unternehmensibergreifende und unternehmensunabhangige Kompe-
tenzbewertung und Zertifizierung unterschieden werden. Neben Referenzstandards und
Verwendungszusammenhangen ist hierbei entscheidend, wer den Prozess der Kompetenz-
bewertung initileren kann: Arbeitnehmer oder Unternehmen.
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