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Abstract

Markus Bretschneider (2006): Kompetenzentwicklung aus der Perspektive der
Weiterbildung

Ausgangspunkt des Beitrags ist eine Betrachtung der Begriffe ,Weiterbildung“ und
-Kompetenzentwicklung®. Dartber hinaus wird unter Bezug auf die Anerkennung informell
erworbener Kompetenzen das Leitbild des ,Lebenslangen Lernens” in seiner
bildungspolitischen Bedeutung ndher beleuchtet und auf ausgewahlte Beispiele aus der
europaischen Bildungspraxis Bezug genommen. Zentrale Annahme ist, dass eine
Kompetenzentwicklung als integrativer Bestandteil von Weiterbildung auf Basis einer
systematischen Kompetenzerfassung erfolgen sollte. Dabei gilt es, formale, non-formale und
informelle Lernprozesse in beruflichen, aber auch in auRerberuflichen Kontexten
gleichermal3en zu berticksichtigen. Vorgestellt werden in diesem Zusammenhang die
Befunde einer explorativen Studie zu Kompetenzportfolios in Deutschland. Abschlie3end
wird der besondere Stellenwert von qualifizierter Begleitung und Beratung bei der
Kompetenzentwicklung thematisiert.
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Kompetenzentwicklung aus der Perspektive

der Weiterbildung

Einleitung

In der vom Europaischen Rat im Marz 2000 verabschiedeten Lissabon-Strategie wird das
Ziel formuliert, Europa bis zum Jahr 2010 zum wettbewerbsfahigsten und dynamischsten
wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen (vgl. Européaisches Parlament 2000).
Die Realitat hat dieses ehrgeizige Vorhaben offenbar frihzeitig eingeholt, sodass inzwischen
»,hur noch” die Schaffung von mehr und qualifizierterer Beschaftigung als vorrangiges Ziel
formuliert wird (vgl. Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages 2005). Davon
unbenommen waéchst die Bedeutung von Wissen als Standortfaktor in den westlichen
Industriegesellschaften weiter, wobei den Systemen der allgemeinen und beruflichen Bildung
weiterhin eine Schlusselrolle zur Bewaltigung der damit verbundenen gesellschaftlichen und
wirtschaftlichen Herausforderungen und damit auch zur Erreichung dieses modifizierten
Zieles zukommt. ,Der Ubergang von der Industrie- zur Wissensgesellschaft ist mit einem
grundlegenden Wandel von Formen und Strukturen von Erwerbstéatigkeit verbunden®
(KomNetz 2001, S. 5). Der Wandel an sich ist dabei keine neue Erscheinung, neu ist
vielmehr die Geschwindigkeit, mit der er sich vollzieht. Verédnderte Rahmenbedingungen wie
internationaler Wettbewerb, Technisierung und Digitalisierung der Arbeitswelt und damit
verbundenes selbstorganisiertes beziehungsweise selbstgesteuertes Lernen erfordern
immer mehr Flexibilitaét von Beschéaftigten und Betrieben. In diesem Zusammenhang gerat
auch das deutsche Berufshildungssystem unter Druck. So wird beispielsweise die Frage
aufgeworfen, ob die Beruflichkeit der Ware Arbeitskraft als ein fixes, den sozialen Status
sicherndes Moment zunehmend obsolet wird (vgl. Severing 2006, S. 24). Da das in einer
beruflichen Erstausbildung erworbene Wissen haufig nur noch die Grundlage fir den
Einstieg in den Arbeitsmarkt darstellt und dabei erworbenes Wissen nicht mehr fir ein
ganzes Berufsleben ausreicht, sind Individuen immer starker gefordert, ihre
Erwerbsbiographie moglichst vorausschauend zu gestalten. Gemeinsam mit der
wachsenden Bedeutungszuschreibung von Weiterbildung ricken dabei individuelle
Kompetenzen und deren Entwicklung sowie unterschiedliche Orte des Kompetenzerwerbs

zunehmend in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit.
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Ausgehend von einer Klarung des Begriffes ,Kompetenzentwicklung” wird in diesem Beitrag
der Blick zunachst auf das Leitbild einer veranderten Lernarchitektur unter dem Dach des
lebenslangen Lernens gerichtet. Dabei werden vor allem die européische und deutsche
Bildungspolitik und Bildungspraxis im Hinblick auf die (An)Erkennung informellen Lernens
betrachtet. Ankntpfend daran werden knapp die Felder der beruflichen und aul3erberuflichen
Kompetenzentwicklung angerissen. Hier wird vor allem der Frage nachgegangen, wie
erwerbstatige und nicht erwerbstatige Personen mit sich zunehmend auflésenden
Normalerwerbsbiographien umgehen kdnnen. Diesbeziiglich gewinnen Kompetenz-Portfolios
in jungster Vergangenheit an Bedeutung. Vorgestellt werden die Ergebnisse einer
explorativen Untersuchung Uber Weiterbildungspasse in Deutschland und es wird die
Bedeutung von  Kompetenzerfassung als  Grundlage einer  systematischen
Kompetenzentwicklung verdeutlicht. Besonderes Augenmerk wird dabei auf die Verknipfung
von Selbst- und Fremdbewertung gerichtet. Schliel3lich werden die veranderten
Anforderungen an Beratende und Lehrende im Zusammenhang mit individueller

Kompetenzentwicklung thematisiert.

, Weiterbildung“ und , Kompetenzentwicklung“ —
Begriffsverstandnis

Die zentrale Definition des Begriffes ,Weiterbildung" wurde im Jahr 1970 vom Deutschen
Bildungsrat getroffen. Demnach ist sie als die ,Fortsetzung oder Wiederaufnahme
organisierten Lernens nach Abschluss einer verschiedenartig ausgedehnten ersten
Bildungsphase* definiert (Deutscher Bildungsrat 1970, S. 197). Diese Definition lasst sich
auch heute, also gut 35 Jahre spater, noch verwenden. Inzwischen hat sich deren
Bedeutungshof jedoch gewandelt. Wahrend in den 1970er Jahren des letzten Jahrhunderts
beim Gedanken an ,organisiertes Lernen“ vor allem fremdorganisiertes Lernen im
Mittelpunkt stand, so ist inzwischen ergdnzend selbstorganisiertes Lernen hinzugetreten.
Wie damals, so wird auch heute — diesmal im Koalitionsvertrag der Bundesregierung — der
Ausbau der Weiterbildung zur vierten Séule des Bildungssystems mittelfristig in Aussicht
gestellt (vgl. CDU Deutschlands, CSU Deutschlands, SPD Deutschlands 2005, S. 43). Diese
Veranderung ist Teil eines umfassenderen Perspektivwechsels, der sich unter anderem in
einem Wechsel von der objektiven Beschreibung beruflicher Tatigkeitsanforderungen zur
Bewertung einer erfolgreichen Bewadltigung ebendieser Anforderungen zeigt, ein
Perspektivwechsel von Qualifikationen zu Kompetenzen und damit zu Kompetenzerwerb und
Kompetenzentwicklung. Kompetenzen koénnen als ,Summe bzw. Einheit von

Wissensbestéanden und der Anwendungsféahigkeit dieses Wissens" (Bernien 1997, S. 24) und
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weiter als Dispositionen vorhandener Selbstorganisationspotenziale eines Individuums (vgl.
Erpenbeck/ Rosenstiel 2003, S. XI) verstanden werden. Erforderlich wird diese Fahigkeit zur
Selbstorganisation vor dem Hintergrund zunehmend zieloffener Handlungssituationen, die
eine aktive individuelle Ausgestaltung erforderlich machen (vgl. ebenda, S. XV). Leitende
Vorstellung fur ein Handeln unter derartigen Rahmenbedingungen ist eine reflexive
Handlungsfahigkeit im Kontext eines lebenslangen Lernprozesses. ,Reflexivitdt meint die
bewusste, kritische und verantwortliche Bewertung und Durchfihrung von Handlungen auf
der Basis von Erfahrungen und Wissen“ (KomNetz 2001, S. 30). Kompetenzentwicklung ist
dabei ein Baustein in einer Gesamtstrategie fur lebenslanges Lernen und in allen
Lebensphasen mit jeweils unterschiedlichen Inhalten von Bedeutung (vgl. Bund-Lander-

Kommission fur Bildungsplanung und Forschungsférderung 2004).

Kompetenzentwicklung in unterschiedlichen Lernfeldern
mit unterschiedlichen Lernformen

Einen moglichen Strukturierungsansatz fiir die unterschiedlichen Felder, in denen
Kompetenzen erworben und entwickelt werden kénnen, stellt das vom Bundesministerium
far Bildung und Forschung (BMBF) geférderte Programm .Lernkultur

“I dar. Darunter sind verschiedene Programmbereiche gefasst,

Kompetenzentwicklung
welche unterschiedliche Lernkontexte fokussieren. Im Einzelnen handelt es sich dabei unter
anderem um das

- Lernen in Weiterbildungseinrichtungen — LIWE (Erprobung und Analyse von
Moglichkeiten fur selbst organisierte Lernprozesse und Kompetenzentwicklung in
auch fremdorganisierten Lernkontexten),

- Lernen im Prozess der Arbeit — LiPA (Unterstlitzung von Projekten zu praktischen,
methodischen und theoretischen Problemldsungen in der FoOrderung von
Kompetenzentwicklung in der Arbeit) und das

- Lernen im sozialen Umfeld — LiSU (Beschreibung und Begriindung, welche
auBBerhalb von Unternehmen und Weiterbildungseinrichtungen anzutreffenden
Lernpotenziale fur die Kompetenzentwicklung in beruflichen und berufsrelevanten
Tatigkeitsbereichen und -strukturen bewusst und effektiv genutzt und entwickelt

werden kénnen).

Individuelle Kompetenzen werden also nicht nur in formalen und non-formalen Kontexten,

sondern ebenso auf informellem Wege erworben und entwickelt. Diese drei Lernformen

! http://www.abwf.de/main/programm/frame_html
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werden im Folgenden kurz beschrieben (vgl. hierzu Bundesministerium fir Bildung und
Forschung 2004, S. 146).

Informelle Lernprozesse zeichnen sich dadurch aus, dass sie vom Individuum selbst
organisiert werden. Ein solches Lernen kann sich ,en passant’, also nebenbei ergeben und
ist dann weder Absicht noch Ziel des Handelns, dariber hinaus kénnen darunter aber auch
samtliche Lernaktivitdten jenseits institutionell organisierter Lernformen verstanden werden,
die bewusst mit dem Ziel unternommen werden, etwas zu lernen, und bei denen informelle
Wege eingeschlagen werden. Dieses Lernen findet in allen Lebenszusammenhéangen, im
Prozess der Arbeit wie auch im Privaten, im Familien- und Freundeskreis wie auch im
ehrenamtlichen Rahmen statt, und mundet tblicherweise nicht in ein Zertifikat.

Im Gegensatz dazu werden formale und non-formale Lernprozesse fremdorganisiert, das
heil3t Lernorte, Lernzeiten und Lerninhalte werden nicht durch das Individuum bestimmt.
Non-formales Lernen bezieht sich dabei auf institutionalisierte Lernwege, die nicht zu einem
staatlich anerkannten Zertifikat wie im schulischen oder hochschulischen Bereich fiihren.
Dies ist das Kennzeichen formalen Lernens. Die Zertifizierung ist eine schriftlich fixierte
Fremdbewertung, die in der Regel auf einer externen Prifung basiert, outputorientiert und an
fachlichen Kenntnissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten ausgerichtet ist. Diese Bewertung wird
anhand von Standards und Referenzniveaus vorgenommen. Eine Zertifizierung zeichnet sich
durch eine allgemein anerkannte Verkehrsgeltung aus und fiuhrt zumeist zu bestimmten
Berechtigungen fiir gesellschaftliche Teilbereiche. In diesem Rahmen erworbene Zertifikate
sind typischer Weise Schulzeugnisse, Diplome, berufliche Abschlusszeugnisse oder
Sprachzertifikate.

Im Zusammenhang mit der Individualisierung und Selbstorganisation von Lernprozessen
wird gerade dem informellen Lernen eine wachsende Bedeutung zugeschrieben, da es die
jenseits von Qualifikationen liegenden Kompetenzen sichtbar machen kann und eine
ganzheitlichere Personlichkeitsentwicklung ermdglicht. Betrachtet man bildungspolitische
Dokumente der Europaischen Union (vgl. Bretschneider 2004), so lassen sich mindestens
folgende Aspekte festhalten:

- Formales und nicht-formales bzw. informelles Lernen schlieen sich nicht gegenseitig
aus, sondern stehen in einem Ergédnzungsverhaltnis.

- Verfahren zur Erkennung und Anerkennung nicht-formalen und informellen Lernens
konkretisieren und konsolidieren sich zunehmend.

- Anséatze zur Erfassung, Bewertung und Anerkennung nicht-formalen und informellen
Lernens tragen der Logik lokaler, regionaler, sektoraler oder einzelstaatlicher
Besonderheiten Rechnung.

- Es gibt keinen Konigsweg fur den Umgang mit nicht-formalem und informellem

Lernen.
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- Die Anerkennung nicht-formalen und informellen Lernens ist vorrangig auf

arbeitsmarktbezogene Verwertbarkeit, also auf berufliche Kontexte ausgerichtet.

Geht man der Frage nach, wieweit eine Anerkennung, insbesondere auf informellem Weg
entwickelter Kompetenzen, stattfindet, so Ilasst sich zunachst festhalten, dass es
diesbezuglich in Europa vielféltige Ansatze gibt (vgl. Bjornavold 2000). Im Allgemeinen
bewegen sie sich auf der Grundlage rechtlicher Regelungen und ermoglichen eine
Zulassung zu Prifungen, die Anerkennung von Priufungsteilen oder in einigen Féllen sogar
den Erwerb eines beruflichen Ausbildungszertifikates allein durch die Dokumentation
entsprechender Kompetenzen. Diese Mdglichkeit existiert beispielsweise in Frankreich mit
der ,Validation des acquis professionelles” und die ,Validation des acquis de I'expérience”
oder in der Schweiz mit einem neuen schweizerischen Berufsbildungsgesetz aus dem Jahr
2004, mit welchem eine so genannte Gleichwertigkeitsprifung als Anerkennungsverfahren
etabliert werden konnte. Derartige Moglichkeiten sind in der Bundesrepublik Deutschland
nicht gegeben. Hier steht nicht die formale Anerkennung, sondern — abgesehen von
quantitativ randstandigen Ausnahmen wie der Externenprifung oder der Immaturenprifung
— bislang die Erkennung informell erworbener Kompetenzen im Sinne einer Identifizierung im
Mittelpunkt.

Berufliche und aufRerberufliche Kompetenzentwicklung

Wie bereits erwéhnt, wird im Koalitionsvertrag der Bundesregierung der Ausbau des
Weiterbildungssystems zur vierten S&ule im Bildungssystem als Ziel formuliert. Beruflich
orientierter Weiterbildung kommt dabei eine nicht unerhebliche Bedeutung zu. Betrachtet
man die Beteiligung an (fremdorganisierter) beruflicher Weiterbildung zwischen den Jahren
1979 und 2003, so zeigt sich ein stetiges Wachstum mit einem sprunghaften Anstieg Ende
der 1990er Jahre und einem Gipfel im Jahr 1997 mit einer Beteiligungsquote von 26 Prozent.
Bis zum Jahr 2003 ist dann allerdings ein Rickgang um vier Prozentpunkte zu verzeichnen
(vgl. Bundesministerium flr Bildung und Forschung 2005, S. 21). Diese Entwicklung wird
unter anderem auf den Rickgang von SGB lll-geférderten MaRnahmen in den neuen
Bundeslandern zurtickgefuhrt. Fasst man (fremdorganisierte) berufliche und allgemeine
Weiterbildung zusammen, so zeigt sich zu den oben genannten Zeitpunkten ein Maximum
von 48%, das dann auf 41% absinkt (vgl. ebenda, S. 13). Ergdnzend werden auch informelle
Lernprozesse untersucht. Hier wird deutlich, ,dass die Reichweite der informellen Arten des
beruflichen Kenntniserwerbs [mit rund 61% der Erwerbstatigen im Jahr 2003] wesentlich
hoher ist als die Beteiligung an formal-organisierten Lehrgangen oder Kursen zur beruflichen

Weiterbildung” (ebenda, S. 57). Informelles berufliches Lernen kann als Unterweisung oder
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Anlernen am Arbeitsplatz, Teilnahme an Qualitatszirkeln oder Coaching in Erscheinung
treten und ist insgesamt sehr breit gefachert (vgl. ebenda, S. 52).

Im Hinblick auf die gezielte Forderung individueller Kompetenzentwicklung steht dabei die
Schaffung von Mdoglichkeits- oder Gelegenheitsstrukturen im Mittelpunkt, das heil3t die
Lernhaltigkeit von Arbeitsplatzen. Als notwendige Voraussetzungen werden in der Literatur
verschiedene Faktoren beschrieben (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2004, Franke/Kleinschmitt
1987 oder Frieling et al. 2001). Ein wichtiger Aspekt ist zunachst die Selbststandigkeit bei
der Bewaltigung von Arbeitsaufgaben, auch und gerade im Sinne der Selbststeuerung oder
Selbstorganisation von Arbeits- und Lernprozessen. Von Bedeutung ist hierbei die
Verknupfung individueller Lernprozesse mit sozialen Austauschprozessen. Kommunikation
und Feedback in Gruppenkontexten unterstitzen die Kompetenzentwicklung. Weitere
Aspekte beziehen sich auf die Arbeitsaufgabe. Hier sind zunachst Aufgabenvielfalt und die
mit der Bewadltigung dieser Aufgaben verbundenen Herausforderungen fir den Einzelnen zu
nennen. Mdglichst umfassende Aufgaben und Freiheitsgrade in der Problemlésung bieten
bessere Voraussetzungen als die Ausfuhrung gleichformiger Tatigkeiten. Bezogen auf die
Rahmenbedingungen sind die Entwicklung und Etablierung von Lernkonzepten mit einer
entsprechenden Lerninfrastruktur, die Begleitung, Beratung und das Coaching beruflicher
Entwicklungen sowie nicht zuletzt angemessene zeitliche und finanzielle Ressourcen

forderlich.

Kompetenzen werden aber auch in auf3erberuflichen Zusammenhangen erworben. Die
Erkenntnis, dass Lernprozessen auf3erhalb fremdorganisierter Kontexte, also informellen
Lernprozessen, ein hoher Stellenwert zuzurechnen ist, ist nicht neu. So wurde der Anteil des
informellen Lernens am menschlichen Lernen von der ,Faure-Kommission“ der UNESCO
Anfang der 1970er Jahre mit etwa 70 Prozent beziffert (vgl. Faure et al. 1973).
Anforderungen und Belastungen im sozialen Umfeld sind dabei durchaus mit beruflichen
Anforderungsprofilen vergleichbar, beispielsweise im Rahmen von ehrenamtlichen oder
Familientéatigkeiten (vgl. etwa KAB Siuddeutscher Verband/Deutsches Jugendinstitut 2000, S.
5). Erworben werden dabei vielfach Uberfachliche Kompetenzen, die im Vergleich zu
fachlichen Kompetenzen zeitlich relativ Gberdauernd sind und damit die Chance bieten
kénnen, die eher schnell veraltenden fachlichen Kompetenzen selbstorganisiert zu
erschlieRen oder zu aktualisieren. Insofern kbnnen das Lernen und der Kompetenzerwerb
aulRerhalb beruflicher Kontexte zur Bewaltigung beruflicher Anforderungen genutzt werden.
Dabei ist allerdings einschrankend die Frage zu stellen, in welchem Umfang ein Transfer von
Kompetenzen tatséchlich mdglich ist, da das Agieren in beruflichen und aul3erberuflichen

Kontexten von unterschiedlichen Handlungslogiken gepréagt ist.
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Gesellschaftliche Anerkennung von Kompetenzen

durch Weiterbildungspasse

Wenngleich sich fir den Umfang und die Bedeutung von Lernprozessen in auf3erberuflichen
Kontexten allmahlich eine Sensibilisierung vollzieht, fehlt in Deutschland jedoch haufig
sowohl bei Arbeitnehmenden wie auch bei Arbeitgebenden ein entsprechendes Bewusstsein
daruber. Dies gilt nicht zuletzt im Sinn einer Anerkennungskultur, die sich nicht allein auf
ausgestellte Bescheinigungen und Zeugnisse bezieht, sondern eine gesellschaftliche
Anerkennung des Werts von Kompetenzen durch Akteure aus Wirtschaft und Gesellschaft
darstellt (vgl. Kommission der Européaischen Gemeinschaften 2001, S. 32).

In diesem Zusammenhang sind geeignete Nachweisformen als Beleg fir derartige
Kompetenzen als zentrale Voraussetzung fur eine Anerkennung zu nennen. In Deutschland
sind diesbeziglich in den vergangenen zehn Jahren eine Vielzahl von Instrumenten
entstanden, die mit dem Begriff ,Weiterbildungspass® gekennzeichnet werden koénnen.
Darunter sind Dokumente zu verstehen, in denen Prozesse und Ergebnisse formalen, non-
formalen und informellen Lernens im Kontext lebenslangen Lernens sichtbar gemacht
werden. Im Rahmen des Verbundprojektes ,Weiterbildungspass mit Zertifizierung informellen
Lernens” der Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsforderung (BLK)
wurde eine Machbarkeitsstudie erarbeitet, in der diese Passlandschaft erstmalig untersucht
wurde (vgl. Bundesministerium fir Bildung und Forschung (Hrsg.) 2004). Dabei wurden
folgende Charakteristika festgestellt:

- Weiterbildungspasse liegen in der Regel in Gestalt von Tétigkeitsbeschreibungen
oder Veranstaltungsdokumentationen vor,

- elaborierte Verfahren zur Ermittlung von Kompetenzen in Weiterbildungspassen sind
entsprechend die Ausnahme,

- die Erfassung erworbener Kompetenzen fokussiert vielfach auf einzelne
gesellschaftliche Funktionsbereiche,

- eine umfassende biografisch-systematische Herangehensweise konnte nicht
aufgefunden werden,

- der Dbetriebliche Nutzen von Weiterbildungspassen wird in der Regel als
Hauptzielrichtung formuliert; Evaluationen zeigen jedoch, dass dies in der Praxis
kaum eingelost wird,

- im Mittelpunkt steht eher eine summative als eine formative Evaluation erworbener
Kompetenzen,

- begleitende Beratung bei der Sichtbarmachung von Kompetenzen findet in der Regel

nicht statt.
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Betrachtet man die — quantitativ von untergeordneter Bedeutung — komplexeren Verfahren,
die als portfolioartige Ansétze bezeichnet werden konnen, im Hinblick auf die Art der
Kompetenzbewertung, so ist festzustellen, dass es sich im Kern zunachst ausnahmslos um
Selbsteinschatzungen handelt. Mithilfe einer detaillierten Betrachtung der eigenen
Biographie soll sich der Einzelne im Rahmen eines Reflexionsprozesses ein geschérftes
Bewusstsein tber seine Kompetenzen verschaffen, um sich selbst sowie Dritten gegentber
dialogfahig zu machen. Durch das gezielte Einholen von Fremdeinschatzungen aus dem
privaten oder beruflichen Umfeld sind diese Erkenntnisse dann zu uUberpriufen und
gegebenenfalls zu korrigieren. Oder anders formuliert: Ausgehend von einer subjektiven
Selbsteinschatzung, die mit einer Vielzahl von subjektiven Fremdeinschatzungen ver- und
abgeglichen wird, sollen eine gewissen Obijektivitdit und Aussagekraft erreicht werden.
Insofern kénnen Portfolio-Ansatze ein Ausgangspunkt fir das Matching von Stellen- und
Kompetenzprofilen, fur dialogorientierte Mitarbeitergesprache oder Beurteilungen wie auch

ein Element in Assessment-Centern oder Prifungen sein.

Kompetenzentwicklung und Begleitung/Beratung

Eine zielgerichtete Entwicklung, in diesem Fall die Entwicklung von Kompetenzen, benétigt
immer auch die bewusste Entscheidung fur eine Richtung. In einer zunehmend
undbersichtlichen Welt voller Moglichkeiten kann dabei jedoch leicht die Orientierung
verloren gehen. Daraus resultiert ein zunehmender Bedarf an Begleitung und Beratung, sei
es um grundlegende Hilfestellungen bei der personlichen Orientierung zu erhalten,
Bildungspfade innerhalb eines Téatigkeitsfelds oder einer Branche aufgezeigt oder ein ganz
konkretes Bildungsangebot vermittelt zu bekommen (vgl. Bretschneider 2005).
Kompetenzentwicklung ist daher nicht nur auf systematische Kompetenzerfassung, sondern
ebenso auf begleitende Beratung angewiesen.
Im Sinne von Standards werden diesbezlglich beispielsweise der Einsatz qualifizierten
Personals, angemessene Rahmenbedingungen, die Freiwilligkeit der Inanspruchnahme von
Beratung verbunden mit Transparenz des Beratungsprozesses empfohlen (vgl. Européische
Kommission 2004). Im Hinblick auf Teilnehmerorientierung und damit auf die Anforderungen
fur Beratende und Lehrende sind folgende Aspekte von Bedeutung (vgl. Klein/Reutter 2005):
- Biographiebezug (als systematische Berlcksichtigung der individuellen
Lebensgeschichte eines Individuums),
- Kompetenzorientierung (als Wechsel von der Defizit- zur Kompetenzorientierung zur
Schaffung von Erfolgserlebnissen und Férderung der Motivation durch Fokussierung

auf vorhandenes Wissen, Kénnen und Wollen eines Individuums),
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- Reflexionsorientierung (als Nachdenken iber eigene Fahigkeiten und Kompetenzen,
das Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft miteinander in Verbindung bringt),

- Lerninteressenorientierung (als Ausgangspunkt und Orientierung fiur die Gestaltung
weiterer Lernschritte unter Bezugnahme auf die subjektiv gewlinschte Gestaltung von
Zukunft und damit als Beitrag zur Sicherstellung der Handlungsrelevanz getroffener
Entscheidungen fur weitere Lern- und Lebensschritte) sowie

- Sicherung lebens- und lernbiographischer Kontinuitat (als Anbindung neuen Wissens
an vorhandene Wissensstrukturen, die sich im Laufe des Lebens herausgebildet
haben und eine auf die individuelle Lebenserfahrung aufbauende einzigartige
Konstruktion darstellen, an die Beratung anknipfen und inhaltlich stimmige
Perspektiven ableiten muss).

Die Bericksichtigung dieser Prinzipien stellt einen méglichst hohen Nutzen fur den Einzelnen

sicher.

Fazit

Zugespitzt lassen sich folgende zentrale Aspekte der Kompetenzentwicklung aus der

Perspektive der Weiterbildung festhalten:

- Kompetenzentwicklung verschafft individuelle Handlungsspielrdume im Kontext
gesellschatftlicher und wirtschaftlicher Veranderungsprozesse,

- Kompetenzentwicklung ist ein integrativer Bestandteil von Weiterbildung,

- Kompetenzentwicklung benotigt Gelegenheitsstrukturen,

- Kompetenzentwicklung erfordert eine Anerkennungskultur,

- Kompetenzentwicklung setzt Kompetenzerfassung voraus,

- Kompetenzentwicklung benotigt qualifizierte Begleitung und Beratung.
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