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1 Zusammenfassung

1. Kompetenzfeststellung bei Migrantinnen und Migranten’ als Konzept und Praxis
ist Teil und Ausdruck eines Paradigmenwechsels im Umgang mit Fragen der In-
tegration: Vom Defizitblick zur Ressourcenorientierung. Die neue Herange-
hensweise findet sich u.a. im Bereich der Beratung — hier heilt das Motto ,vom
betreuten Auslander zum gleichberechtigten Burger — und der Padagogik (,von
der Auslander- zur interkulturellen Padagogik®). Kompetenzfeststellung stellt
diesem neuen Anspruch ein handfestes Werkzeug zur Verfligung, um die Res-
sourcen und Potenziale von Menschen mit Migrationshintergrund sichtbar und
fur sie und das Zuwanderungsland Deutschland verwertbar zu machen. Denn
die Abdrangung auch hochqualifizierter Zugewanderter in den Bereich der Ein-
facharbeit stellt eine Verschwendung der knappen Ressource Human-Kapital
dar, die schon allein angesichts eines durch die demografische Entwicklung
schon jetzt in wichtigen Teilbereichen des Arbeitsmarkts spurbaren Fachkraf-
temangels nicht mehr hingenommen werden kann.

2. Kompetenzfeststellung ist kein Spezialinstrument fir Menschen mit Migrations-
hintergrund. Sie ist eingebettet in umfassende Debatten- und Praxisentwicklun-
gen, die die veranderten Anforderungen in der Arbeitswelt aufgreifen und in de-
nen es darum geht, wie Menschen all das Wissen und die Kompetenzen erwer-
ben kénnen, die in der Arbeitswelt von heute zur Bewaltigung der Arbeitsaufga-
ben notwendig sind. Berufliche Ausbildung und Erfahrung stellt dabei nur einen
Ausschnitt der Lernfelder dar, in denen Kompetenzen erworben werden.

Vor allem seit den 90er Jahren zeigt sich im Zug der digitalen und der damals
ausgerufenen Management-Revolution und in den dadurch entstandenen
schlanken Arbeitsstrukturen (,lean production®), dass auf allen Ebenen der Hie-
rarchie bis zur sogenannten Einfacharbeit Prozesswissen und -verstandnis,
Problemlésungskompetenzen, Team- und Kommunikationsfahigkeit und hohe
Flexibilitat sowie die Bereitschaft zum standigen Neu-Lernen verlangt werden.

Das sind Querschnitts-Kompetenzen oder, wie es fruher hiel3, Schlisselqualifi-

" Im Interesse der Lesbarkeit verwendet der Text nicht durchgangig aufzahlend die mannliche und weibliche
Sprachform, sondern lasst haufig auch abkiirzend die mannliche Form stehen, die dann Frauen mit ein-
schlieft.
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kationen, die nicht wie Schullektionen gelernt werden kénnen. Sie werden viel-
mehr auch und gerade lebenspraktisch durch informelles Lernen erworben.

3. Debatten und Konzeptentwicklungen rund um lebenslanges und informelles
Lernen sind auf internationaler Ebene schon seit Jahrzehnten im Gang. Obwohl
dabei zur Bezeichnung neuer Konstellationen und Konzepte - vor allem im U-
bergang von ,Qualifikation“ zu ,Kompetenz" - eine verwirrende Vielfalt von Beg-
riffen und deren Deutung im Umlauf sind, zeichnet sich inzwischen der Trend zu
einem weitreichenden Konsens uber die Bedeutung der wichtigsten Begriffe
rund um Kompetenz(-entwicklung), Qualifikation, lebenslanges und informelles
Lernen ab. Ein Glossar listet die wichtigsten Begriffe auf, zu denen sich ein
weitgehend Ubereinstimmendes Verstandnis in den Fachdebatten durchzuset-
zen scheint.

4. In Kanada z.B., einem klassischen Einwanderungsland, hat sich Kompetenz-
feststellung als die Analyse der von Einwanderern mitgebrachten Fahigkeiten —
gleichgultig ob durch Arbeits- und Berufserfahrung, auf andere Weise informell
oder in formellen Bildungsgangen in Schulen und Universitaten er-worben — als
regelrecht ,strategischer Baustein“ in einer konzeptionell klar ausformulierten
Integrationspolitik profiliert.

5. Europaische Institutionen und Debatten haben wesentlichen Anteil daran,
dass sich Konzepte wie ,informelles Lernen®, ,lebenslanges Lernen® und ,Kom-
petenzentwicklung® (statt ,Qualifikation“) immer starker als Leitkonzepte durch-
setzen konnten. Die Arbeiten an einem europaischen Qualifikationsrahmen, die
inzwischen weit vorangeschritten sind und deren Folgen vor allem im Umfeld
der Gewerkschaften wegen der beflrchteten Unterminierung des Berufsprinzips
und generell (berufs)bildungspolitischer Deregulierung und Privatisierung sehr
kritisch gesehen werden, schaffen fur diese ganzen Entwicklungen Schritt fur
Schritt einen europaweit vergleichbaren Regulierungsrahmen. In etlichen euro-
paischen Landern ist das entsprechende Verstandnis breiter verankert als in
Deutschland. Beispielhaft wird das in Frankreich gesetzlich verankerte Instru-
ment der ,Kompetenzbilanz® vorgestellt, das immerhin von mehreren zehntau-
send (in den Anfangsjahren mehr als hunderttausend) Anwendern pro Jahr ge-

nutzt wird. Erfolgreiche andere Entwicklungen wie in der Schweiz um das dorti-
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ge ,Schweizerische Qualifikationshandbuch CH-Q" werden in Kapitel 5.3 kurz
gestreift.
. In Deutschland sind das dreigliedrige Schul- und das duale System so sehr als
institutionelle ,Bestldsung” in den Kopfen vieler (berufs)bildungspolitischer Ak-
teure verankert, dass die Widerstande gegen ,Entgrenzungen® und das ,Aus-
fransen® bestehender Regelungen — z.B. bei den Methoden der ,Kompe-
tenzprufung®, die immer vorwiegend als Wissensprufungen angelegt bleiben —
grof3 sind. Deutschland ist u.a. deshalb eindeutig Nachzlgler in dem ganzen
Handlungsfeld ,lebenslanges Lernen®, ,Kompetenzentwicklung und
-feststellung®.
. Aber auch hierzulande ist vieles in Bewegung. Eine Reihe von Modellprojek-
ten und Konzeptentwicklungen hat Kompetenzfeststellungsverfahren als Instru-
ment immerhin in einigen Anwendungsbereichen schon breit verankert, so

a. im Bereich der sozialen, medizinischen und beruflichen Rehabilitation;

b. im Bereich der beruflichen Férderung benachteiligter Jugendlicher;

c. bei der Férderung und Begleitung des Ubergangs von Jugendlichen

in Ausbildung (Berufsorientierung) und

d. im Bereich der betrieblichen Personalentwicklung.
Beispiele fur die in diesen Handlungsbereichen entwickelten Verfahren der
Kompetenzfeststellung und ihre institutionelle Einbettung werden vorgestellt.
. Migranten spielen konzeptionell als Zielgruppe bei der Instrumentenentwick-
lung nur am Rand eine Rolle. Nur im Bereich der Jugendbenachteiligtenfor-
derung sind z.B. Handreichungen zur interkulturellen Sensibilisierung von
Fachpersonal erschienen, das Kompetenzfeststellungen im Schwerpunkt mit
jungen Migranten durchfuhrt.
. Far Erwachsene, ob arbeitslos oder auf dem Weg zu einer biografischen
oder beruflichen Neuorientierung, ist in einem grof3 angelegten Modell, das die
Bund-Lander-Kommission fur Bildungsplanung und Forschungsférderung auf
den Weg gebracht und begleitet hat, zunachst die Umsetzbarkeit eines Weiter-
bildungspasses mit Zertifizierung informellen Lernens untersucht worden. Es
schloss sich eine breite Erprobung des sogenannten Profilpasses an. Fur ihn ist

im Anschluss eine vor einem Jahr begonnene Phase des Transfers in die Fla-
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che angelaufen, die sich auf bundesweit mehr als 30 sogenannte Dialogzentren
und eine nationale Koordinationsstelle stitzt.

Migranten waren zwar unter den Teilnehmern in der Pilotphase; der Frage
eines spezifischen Zuschnitts des ganzen Verfahrens auf Nicht-Deutschmutter-
sprachler ist aber keine besondere Aufmerksamkeit gewidmet worden?, wenn
man von Handreichungen fur Anwender absieht, die Hinweise auf die Arbeit zur
Kompetenzfeststellung bei Migranten enthalten.

10. Vor diesem Hintergrund ist die Arbeit der Projekte im Netzwerk ,Integration
durch Qualifizierung“ zu sehen, die sich mit der Entwicklung, Erprobung, Ver-
ankerung und ansatzweise auch mit dem Transfer von Kompetenzfeststel-
lungsverfahren fur und bei Migranten in der Breitenanwendung beschéaftigen.

11.Im Netzwerk 1Q ist eine Vielfalt von insgesamt 15 verschiedenen Verfahren
zur Kompetenzfeststellung bei Migranten entwickelt bzw. mit insgesamt ca.
1.500 Teilnehmern praktisch erprobt und in Strukturen einer je lokalen Zu-
sammenarbeit eingebettet worden. Partner sind dabei Uberwiegend die 6ffent-
lichen Arbeitsmarktdienstleister - Arbeitsagenturen und ARGEnR - aber auch
Bildungstrager sowie weitere Akteure im Feld der Migrationsarbeit (z.B. Mi-
grationserstberatungsstellen, Stadtteilprojekte etc.).

12. Die Einbettung von Kompetenzfeststellungsverfahren wirft eine Reihe von
Gestaltungsfragen auf, bei denen jeweils unterschiedliche Wege eingeschlagen
werden kdnnen. Das betrifft z.B. die Frage des Verhaltnisses zwischen Bera-
tung und Kompetenzfeststellung, die auf jeden Fall eng zueinander gehoren,
das aber im Netzwerk nach zwei Modellen ausgestaltet ist: Als Integrationsmo-
dell ,aus einer Hand“ und als ,Zwei-Stufen-Modell“ mit der Verteilung jeder Teil-
Leistung auf ein anderes Projekt. Beide Modelle haben Vor- und Nachteile, die
skizziert werden.

Eine wichtige Frage stellt sich im Zusammenhang mit verbindlichen Kooperati-
onen mit den Arbeitsagenturen bzw. ARGEn: Werden ,Kunden® von dort zur
Kompetenzfeststellung ,uberwiesen®, kdnnte das in Widerspruch zum unbedingt

einzuhaltenden Prinzip der Freiwilligkeit geraten. Sollte, woflr der Bericht pla-

% Es sind allerdings — zunachst nicht weiter verfolgte — Planungstiberlegungen angestellt worden, eine spe-
ziell auf Migranten als Zielgruppe zugeschnittene Version des Profilpasses zu entwickeln.
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diert, Kompetenzfeststellung als eigens im Rahmen der aktiven Ar-
beitsmarktpolitik zu finanzierendes Instrument im SGB Il verankert werden, wa-
re dieses Prinzip der Freiwilligkeit unbedingt zu sichern.

13. Bei aller Vielfalt muss die Durchfiihrung von Kompetenzfeststellungsver-

fahren hohen Qualitatsansprichen gentgen, wenn sie den Teilnehmern und
,nachfragenden® bzw. ,abnehmenden® Institutionen Nutzen bringen und aus-
sagekraftig sein soll. Der Facharbeitskreis ,Kompetenzfeststellung® im
Netzwerk 1Q hat auf der Grundlage von Vorarbeiten beim Trager eines Teil-
Projekts zur ,Differenzierung von Kompetenzfeststellungsverfahren fur (jun-
ge) Migrant(inn)en® Qualitatsstandards fur solche Verfahren erarbeitet und
verabschiedet.
Diese Standards formulieren Regeln und Anforderungen fir funf Bereiche:
e die Teilnehmerebene
e die Durchfihrungsebene (bei der es vor allem um die Qualifikations-
anforderungen an das begleitende Fachpersonal geht)
e die Verfahrensebene
¢ die methodisch-didaktische Ebene
und schlieBlich
¢ in Bezug auf die Rahmenbedingungen.
Der Facharbeitskreis wird sich weiter damit beschaftigen, wie gesichert wer-
den kann, dass diese Standards in der weiteren Arbeit der im 1Q-Netzwerk
vertretenen Trager und Projekte eingehalten werden. Daruber hinaus ist es
ein mittelfristiges Ziel, diese Standards auch durch eine Form institutionell
verbindlicher Verortung in die Flache und Breite zu tragen.

14. Handlungsempfehlungen schliel3en diesen Bericht ab. Sie richten sich an
verschiedene Adressaten, beginnend mit dem Facharbeitskreis Kompetenz-
feststellung im Netzwerk |Q selbst. Neben einer Prufung der eigenen Teil-
projekte in ihrer Praxis der Kompetenzfeststellung, ob diese den selbst er-
arbeiteten Standards genugt, wird als Entwicklungsvorhaben vorgeschlagen,
eine Institutionalisierung der Qualitatszertifizierung bzw. deren Ankoppe-
lung an Institutionen oder ein Konsortium/Netzwerk zu verfolgen, das bei al-

len wichtigen Akteuren im Feld des Zugangs zu (Aus- und Weiterbildungs-)
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Wegen und zum Arbeitsmarkt Akzeptanz geniel3t. Die Zertifizierung sollte sich
auch auf die Qualitat von Curricula beziehen, nach denen Fachpersonal zur
Durchfuhrung von Kompetenzfeststellungen bei Migranten weitergebildet wird.
Solche Weiterbildungen sollten vor allem von den beteiligten Projekten — nach
einheitlichen Standards — angeboten werden. Mit Institutionen, die Weiterbil-
dung zur Kompetenzfeststellung und -bilanzierung durchfihren, sollten Abspra-
chen und Kooperationen angestrebt werden.

15. Die Handlungsempfehlungen richten sich weiter an Bildungstrager, die Kom-
petenzfeststellungen (nicht nur) fir Migranten zu einem selbstverstandlichen
Ausgangspunkt zu Beginn von QualifizierungsmalRnahmen machen sollten. Das
kann auch die Form verbindlicher Kooperation mit Partnern annehmen, die qua-
lifiziert Kompetenzfeststellungen bei Migranten durchfiihren. Das in der Debatte
um die Arbeitsmarktreformen immer wieder beschworene Prinzip der ,individu-
ellen Passgenauigkeit®, kann ohne Ermittlung der von den Teilnehmern mitge-
brachten Vorerfahrungen und ihres Kompetenzspektrums niemals eingelost
werden; bei Migranten, wo immer auch das Problem der sprachlichen Verstan-
digung eine Rolle spielt, gilt das erst recht.

16. Weitere Handlungsempfehlungen richten sich an Arbeitgeber und ihre Kam-
mern und Verbande, an die grol3e Vielfalt der Akteure im System der berufli-
chen Aus- und Weiterbildung, an die Bundesagentur fir Arbeit und die regiona-
len Arbeitsagenturen sowie an die ARGEnNn/Jobcenter — schliel3lich aber auch
und vor allem an die Politik. Auf der Grundlage der Erfahrungen bei der Schaf-
fung von Strukturen fur die bundesweit flachendeckende Verankerung von
Kompetenzfeststellung als Angebot fur Erwachsene nach dem Modell ,,Profil-
pass” ist evident, dass sich Kompetenzfeststellung fur Migranten als flachende-
ckendes Angebot nur dann wird umsetzen lassen, wenn es dafur eine institutio-
nelle Struktur in Form eines fachlichen Kompetenzzentrums gibt, das auch die
Funktion einer nationalen Koordinationsstelle wahrnimmt. Diese Stelle bendtigt
zusatzlich regionale ,Korrespondenzstellen®, um die notwendige Arbeit der
Strukturbildung und Qualitatssicherung, gestutzt auf die Qualifizierung von
Fachkraften, erfolgreich leisten zu konnen.

Zugleich muss es einen von der Bundesebene politisch gesetzten Impuls ge-

10 Band IV — |Q-Schriftenreihe
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ben, die verschiedenen Arenen, in denen Kompetenzfeststellung als Konzept
und Praxis vorangetrieben und verankert wird, miteinander zu verzahnen.
Ohne ein starkes Element zielorientierter ,Top-down“-Politik wird sich das wir-
kungsvolle Instrument der Kompetenzfeststellung bei Migranten als ,Gegen-
gift* gegen die Geringschatzung und Verschwendung von importiertem Hu-
mankapital nicht erfolgreich und breitenwirksam mit den vorhandenen
institutionellen Strukturen und Regeln verknupfen lassen.

17.Ein auf systematischer Evaluation beruhender prozessbegleitender Vergleich
der unterschiedlichen Instrumente und Verfahren zur Kompetenzfeststellung
in ihrem jeweiligen Kontext (,Einbettungs-Zusammenhang®) hat bisher nicht
stattgefunden. Das wichtigste Beurteilungskriterium fur die Wirksamkeit der
Instrumente ist die Wirkung, die von der Teilnahme an einem solchen Verfah-
ren auf die subjektive ,Verfassung® und die Fahigkeit der Teilnehmer aus-
geht, ihr Leben und ihre berufliche Orientierung, ihren Entwicklungsweg
greifbar in die eigenen Hande zu nehmen. Diese Wirkung kann nur ,gemes-
sen®, d.h. bewertet werden, wenn die biografische Entwicklung von Teilneh-
mern uber einen langeren Zeitraum verfolgt und erfragt wird. Es ist also ein
aufwandiges Design fur die notwendige systematische Evaluation im Feld

migrantenspezifischer Kompetenzfeststellung erforderlich.

Band IV — 1Q-Schriftenreihe 11



2 Einleitung

Dieser Bericht stellt das thematische und institutionelle Umfeld, die Hintergriinde und Mo-
tivlagen bzw. die Antriebskrafte fur die innovativen Praxisentwicklungen zur Kompetenz-
feststellung bei Migrantinnen und Migranten® in Deutschland dar. Solche Entwicklungen
und ihre Verankerung mit einer Nachhaltigkeitsperspektive bilden den Arbeitsschwerpunkt
in einer Reihe von Projekten des von der europaischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL
und vom Bundesministerium fur Arbeit und Soziales geforderten Netzwerks ,Integration
durch Qualifizierung®“. Die etwa 70 Projekte dieses Netzwerks aus sechs Entwicklungs-
partnerschaften sind seit Mitte 2005 in sechs strategischen Handlungsfeldern aktiv, von
denen Kompetenzfeststellung eines darstellt. Die anderen funf sind
a. migrantenspezifische berufliche Beratung
b. Weiterbildungs- und (Nach)Qualifizierungsangebote fur Migrantinnen und
Migranten
c. berufsbezogene Deutschférderung
d. Grundungsunterstitzung fur Migrantinnen und Migranten einschlielich bera-
tender Begleitung Uber die Grundung hinaus
e. interkulturelle Offfnung/Diversity Management bei Industrie, Verwaltungen
einschliellich der Arbeitsgemeinschaften (Jobcenter) und Handwerk.
Ziel der Arbeit auf allen sechs Handlungsfeldern ist eine Verbesserung der Arbeitsmarkt-

chancen bzw. die Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Migranten.

Die Darstellung in diesem Text beschreibt in groben Zigen die unterschiedlichen methodi-
schen Ansatze von Kompetenzfeststellung mit den ihnen zugrunde liegenden theoreti-
schen Ansatzen und die verschiedenen Settings/institutionellen Rahmenbedingungen, un-
ter denen Kompetenzfeststellung fur Migrantinnen und Migranten im 1Q-Netz-werk und in
anderen Zusammenhangen durchgefuhrt wird. Sie stellt diese Entwicklungen in einen gro-
Ren Zusammenhang mit Veranderungen der Arbeitswelt und mit Reformnotwendigkeiten
im Berufsbildungssystem, zumal bei der Anerkennung von Kompetenzen. Auf diesem Hin-
tergrund wird dann verstandlich, was Kompetenzfeststellung fur Arbeitsmarkt-Zugange

und flr Zugange zu Aus- und Weiterbildung bewirkt und ,in Bewegung setzen® kann.

12 Band IV — |Q-Schriftenreihe



Einleitend wird dazu in einem Glossar ein Blick auf Begriffe rund um Kompetenzfeststel-
lung geworfen: Warum wird es zunehmend als notwendig angesehen, erworbene Qualifi-
kationen und Kompetenzen zu dokumentieren? Warum hat der Kompetenzbegriff den
Qualifikationsbegriff Uber weite Strecken Uberlagert und in manchen Debatten und Praxis-
kontexten regelrecht verdrangt? Welche Bedeutungsinhalte des Kompetenzbegriffs — vor
allem im Bereich der informell erworbenen Kompetenzen — werden vom klassischen Quali-
fikationsverstandnis nicht abgedeckt? Wie hangt der konzeptionelle Ubergang von ,Quali-
fikation“ zu ,Kompetenz“ mit dem Konzept des lebenslangen/lebensbegleitenden Lernens
und der Rede von der Wissensgesellschaft zusammen, wie sie nicht nur von den europai-
schen Institutionen, sondern auch von UN-Organisationen als inhaltliche Leitlinie fur (be-
rufs-) bildungspolitische Entscheidungen propagiert werden? Warum lassen sich Kompe-
tenzen nicht mit denselben Verfahren ,messen® und abprtfen wie das bei Qualifikationen

der Fall zu sein scheint?

Zur Beantwortung dieser Fragen ist es nitzlich und notwendig, den Blick Uber die Grenzen
Deutschlands auf Europa zu richten, was hier zunachst mit einem Blick auf Entwicklungen
und Konzepte in der Schweiz und Osterreich sowie auf das System der Kompetenzbilan-
zierungen in Frankreich geschehen soll. In einem weiteren knappen Abschnitt werden,
wegen eines dort auf Immigranten orientierten Strangs der (An-)Erkennung biografisch
erworbener Kompetenzen, Hinweise auf Konzeptionen und Praxis dazu in einem klassi-
schen uberseeischen Einwanderungsland, Kanada, gegeben. Gleich gerichtete Forschun-
gen, Konzept- und Programmentwicklungen in europaischen Institutionen werden kurz
skizziert. Nach diesem Ausflug zu internationalen Entwicklungen und Trends stellt sich fur
die Situation in Deutschland die Frage, wo im internationalen Geleitzug mit Kurs auf eine
umfassende kompetenzbasierte Umorientierung der (Berufs-) Bildungs- und Zertifizie-
rungssysteme einschliel3lich der Zugangsregelungen zu Bildungsgangen und ,zugangsre-
gulierten Arbeitsplatzen die deutsche Situation zu verorten ist — und welche verandernden
Ruckwirkungen von europaischen Trends und mittlerweile auch europaischen Empfehlun-
gen (z.B. derjenigen zum Europaischen Qualifikationsrahmen) auf die (berufs-
)Bildungspolitischen Strukturen in Deutschland ausgehen bzw. zu erwarten sind. Die wich-

tigsten Anwendungsfelder, in denen bisher Kompetenzfeststellungsverfahren schon fest
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etabliert und zum Teil der Regelpraxis geworden sind, werden dazu kurz beleuchtet, nam-
lich
1. die medizinische, soziale und berufliche Rehabilitation, in der es bei Assessments
und Kompetenzfeststellungen darum geht, ,verbliebene® bzw. entwicklungsfahige
Potenziale von Rehabilitanden prognostisch einzuschatzen;
das breite Feld der Jugend-Benachteiligtenforderung;
innovative Schulen und schulische Kooperationsverbunde, die sich im Bereich der
Berufsorientierung fir Schuler engagieren und
4. die betriebliche Personalarbeit, namentlich Personalauswahl und Personalentwick-
lung
An diese sehr weitwinkligen Fragestellungen schlie3t die knappe Darstellung eines Krite-
rienrahmens fur die Differenzierung von Kompetenzfeststellungsverfahren fur (junge)
Migranten an, der im Rahmen des Programms ,Kompetenzen fordern® in Zusammenarbeit
mit der Initiativstelle Berufliche Qualifizierung von Migranten beim Bundesinstitut fur Be-
rufsbildung erarbeitet wurde. Es folgt eine Beschreibung der Zielsetzungen und der Praxis
von Kompetenzfeststellung (fir Migranten), wie sie von einer Reihe von Projekten im 1Q-
Netzwerk betrieben wird. Welche Rolle spielen die im Netzwerk entwickelten Verfahren
und Prozesse der Kompetenzfeststellung fur Migranten mitsamt der Kooperationsbezige
(z.B. zu ARGEN/Jobcentern und zu Bildungstragern), in die sie eingebettet sind, fur die
Arbeitsvermittlung, fur den Zugang zu und fur die Ausgestaltung praxisnaher und kursfor-

miger Qualifizierungen?
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3 Kompetenzfeststellung als Instrument der Ressourcenorientierung
im Feld der sozialen und Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen
und Migranten

Vorweg der Versuch einer Arbeitsdefinition:

Kompetenzfeststellung bei Migrantinnen und Migranten ist eine Arbeitsmethode, mit
der in Institutionen und Projekten die personlichen Starken und Potenziale von Teil-
nehmer/innen mit Migrationshintergrund herausgearbeitet werden — mehr oder we-
niger nah an der zugleich individuell-biografischen wie gesellschaftlichen Aufgabe

»integration in den Arbeitsmarkt®.

Mit dieser Zielrichtung begegnen die Methoden der Kompetenzfeststellung bei Migrantin-
nen und Migranten auf praktisch-handfeste Weise dem immer noch weit verbreiteten Aus-
grenzungs- und Defizitblick der Mehrheitsgesellschaft auf die Menschen mit Zuwande-
rungshintergrund, die mitten in ihr Leben und zahlenmaRig fast ein Funftel dieser Gesell-

schaft ausmachen.

Der Defizitblick auf Zugewanderte ist eine immer neu erzeugte sozial konstruierte Sicht-
weise, die sich im Wesentlichen auf die folgenden Defizite konzentriert:

1. Es werden zwar die Lucken in den deutschen Sprachkenntnissen von Zuwande-
rern, nicht aber ihre muttersprachlichen und haufig vorhandenen Kenntnisse von
Nachbarsprachen oder anderer Fremdsprachen einschlie3lich des Englischen oder
Franzdsischen umfassende Sprachkompetenz wahrgenommen“;

2. Es werden ,fehlende” Schul- und Berufsbildungsabschlisse konstatiert, weil es kei-
ne treffsicheren Prozeduren zur Bewertung und Anerkennung uber die ganze Band-

breite von im Ausland erworbenen Schul- und Berufsabschliisse gibt5;

* Zur Auseinandersetzung mit der Bedeutung von Zwei- und Mehrsprachigkeit fir das Deutschlernen und,
weitergehend, fiir die begleitete Integration Zugewanderter in Deutschland siehe Esser 2006 a und b, Gogo-
lin 1994, Gogolin/Neumann 1997, Gogolin u.a. 2006. Fragen des Spracherwerbs und der Sprachstandsfest-
stellung sind nur am Rande Thema dieses Berichts.

® Das Thema Anerkennung auslandischer Berufs- und Studienabschliisse wird im Statusbericht Qualifizie-
rung behandelt.
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3. Es werden ungepruft weille Flecken an arbeitsweltbezogenem Wissen und Know-
how unterstellt, wenn solches Wissen ,nur” als informell-lebenspraktisch und ar-
beitsintegriert erworbenes Know-how zur Verfugung steht und damit fur den auf
schulische/berufliche Zertifikate und schriftliche Zeugnisse fixierten Blick unsichtbar
bleibt;

4. Es werden pauschal (und mit einigem Recht) Wissens- und Kompetenzdefizite in
Bezug auf das Funktionieren von Institutionen- und von in Deutschland geltenden —
auch ungeschriebenen Regeln - fur das Alltags- und Arbeitsleben unterstellt. Dage-
gen werden die gerade durch die Erfahrung des Lebens in und zwischen zwei Kul-
turen und durch die Migrationserfahrung gewonnenen Kompetenzen nicht in Rech-
nung gestellt - ebenso wenig wie die daraus oftmals gewonnenen Lernpotenziale.

5. Es werden mit der Zuwanderung importierte gruppenbezogene Verhaltensformen
nur als storende Andersartigkeit wahrgenommen. Die darin beschlossene kulturelle
Bereicherung als mogliches soziales Trainingsfeld fur die ,Globalisierung von un-

ten®, wird abgewehrt bzw. schlichtweg ignoriert.

Schon die grobe Definition und Zuordnung der Kompetenzfeststellung bei Migrantinnen
und Migranten als eines Begleitinstruments auf dem Weg vom vorherrschenden Defizit-
blick zu einer wachen Ressourcenorientierung gegentber Migranten zeigt: Es handelt sich
hier nicht um ein simples Arbeitsinstrument im technischen Sinn, das ohne weitere Vor-
aussetzungen in bestehenden Institutionen oder Arbeitskontexten und dort in eingeschlif-
fenen Arbeitsroutinen eingesetzt werden kann - wie etwa ein neues Textverarbeitungspro-
gramm oder auch ein Beratungsleitfaden, ein Berufsorientierungstest oder die Abfrage von
schulischen und beruflichen Ausbildungsabschlissen. Kompetenzfeststellung bei Migran-
tinnen und Migranten ist auch ein Handlungskonzept mittlerer Reichweite, eine Art Ent-
wicklungsachse. Sie bietet die Moglichkeit, die in der gesellschaftlich-institutionellen Aus-
einandersetzung mit der Zuwanderung und den Zugewanderten sowie ihren hier aufwach-
senden Kindern muhselig erarbeitete Umkehr von der ,Defizit- zur Ressourcenorientie-
rung” aus der Welt wohlfeiler Formel und Sonntagsreden in das Feld handfester Praxis zu

transportieren.
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Kompetenzfeststellung liegt also auf vielerlei Art im Schnittfeld praktischer und konzeptio-
neller Entwicklungslinien, die fur die Wirklichkeit der Zuwanderung und fur die Debatten

Uber sie und Integration wahrend der letzten Jahrzehnte pragend waren und sind.

Diese Entwicklungslinien werden im Folgenden kurz umrissen:

Da ist zum ersten die Abkehr von der ihre Zielgruppe unfreiwillig aussondernden ,Auslan-
derpadagogik® der siebziger und achtziger Jahre als ,Sonder“padagogik fur Auslander,
welche die Zugewanderten pauschal zur Problemgruppe abstempelte. An ihre Stelle trat
der Ubergang zur Ausdifferenzierung von Konzepten fiir die padagogische Praxis im Ein-
wanderungsland Deutschland unter dem Titel ,Interkulturelle Padagogik® (die theoretische
und Praxiskonzepte sowohl fur die einheimische als auch fur die zugewanderte Bevolke-
rung entwickelt). Der Schwerpunkt von Forschung und Praxisinnovationen hat hier bisher
bei der Schul- und Kindergartenpéddagogik gelegen. Konzeptentwicklungen fur die Be-
rufsausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund fanden weitgehend in enger
Kooperation zwischen einer Landschaft aueruniversitarer Praxisforschungsinstitute und
Tragern und Projekten aus dem schon in den 70er und 80er Jahren entstandenen Uber-
gangssystem ,Schule/Beruf* statt. Diese Ubergangszone wurde neben dem dualen Sys-
tem und neben den vollzeitschulischen Ausbildungsgangen (die vor allem von Madchen
und jungen Frauen absolviert werden) immer weiter ausgebaut und -differenziert. In die-
sem wichtigen Praxisfeld werden in der Breite Verfahren und Methoden der Kompetenz-
feststellung entwickelt und eingesetzt. In Kapitel 6.1.2. werden diese Entwicklungen naher

beleuchtet.

Die Erwachsenenpadagogik spielt — wie in der Padagogik im Allgemeinen - auch in der
interkulturellen Padagogik bisher eine untergeordnete Rolle. Deshalb fehlt es auch fur breit
angelegte Lehrprogramme wie die Integrationskurse nach dem Zuwanderungsgesetz an
ausreichend empirisch gestutzten lehr- und lerntheoretischen Grundlagen. Zu Lernstrate-
gien und zu ihrer Optimierung in sprachlich und ethnisch heterogenen Lernergruppen -
wiederum fast nur flr Lernende im Schulalter - gibt es vor allem in den USA eine reichhal-
tige forschungsgestutzte Praxis. Aber auch im deutschsprachigen Raum — mit wichtigen

Beitragen aus der Schweiz — hat sich eine Forschungs- und Praxistradition zu diesen Fra-
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gen entwickelt’. Kompetenzfeststellung kann nach internationalen Erfahrungen und Kon-
zepten, aber auch schon auf Basis mittlerweile auch in Deutschland vorliegender For-
schungsergebnisse einen Beitrag dazu leisten, kursformige Lernprozesse auf das Vorwis-

sen und das Kompetenzniveau von Teilnehmer/innen zuzuschneiden.

Neben der Uberwindung der Auslanderpadagogik und der Profilierung interkultureller P&-
dagogik als Fachdisziplin ist als zweiter Entwicklungsprozess auf dem Weg von der Defi-
zit- zur Ressourcenorientierung die Auseinandersetzung mit Konzepten und Praxis der
friheren Auslandersozialberatung’ und der Ubergang zu einem neuen Beratungsver-
standnis zu nennen. Es setzt profiliert auf Aktivierung, auf ,Fordern und Fordern®, auf Ei-
genverantwortung, auf Empowerment; und im Blick auf die Anbieter und Settings von Be-
ratung weist es Migranten- (Selbst)Organisationen eine wesentliche Rolle in der Land-

schaft der Beratungsangebote zu (Hunger 2002).

Dieser konzeptionelle Wandel — sowohl beim Ubergang von der Auslanderpadagogik zur
Interkulturellen Padagogik als auch von der Auslandersozialbetreuung zur aktivierenden
Beratung mit Elementen des Case Managements in der Migrationserstberatung - ist ein-
gebettet in eine ganz parallele Entwicklung im Grundverstandnis von den Aufgaben des
Sozialstaats, die in allen Industrielandern zu verzeichnen ist. Wie auch immer die Leitbeg-
riffe genau gefasst sein mdgen — eine konzeptionelle Neupositionierung weg vom vor-
mundschaftlichen, ,flrsorglich belagernden® Wohlfahrtsstaat zum aktivierenden Sozial-
staat lasst sich in vielen sozialpolitischen Weichenstellungen schon seit den 90er Jahren
verzeichnen, vom Pflegeversicherungsgesetz (,Neue Kultur des Helfens®) bis zu den Ar-
beitsmarktreformen, fur deren Zielsetzungen und praktische Umsetzung immer wieder das

Leitmotiv des ,Forderns und Forderns® herangezogen wird.

Zugleich ist mit der Verankerung der Migrationserstberatung der Abschied von der Sortie-
rung der Zugewanderten je nach ihrer Nahe zur deutschen Abstammung in Aussiedler und

,sonstige Zuwanderer aus EU- sowie aus Nicht-EU-Landern zumindest eingelautet.

6 Vgl. Reich/Roth u.a. 2002; Siebert-Ott 1999; aktuell: Séhn 2005

" Die Auslandersozialberatung wurde schon vor 15 Jahren als ,klientelisierend kritisiert. Sie habe die Eigen-
aktivitat der Beratenen weniger gefordert als blockiert. Vgl. vor allem und wegweisend: Puskeppeleit/ Thran-
hardt 1990
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Rechtliche Unterschiede im Zugang zu verfestigten Aufenthaltstiteln zwischen verschiede-
nen Zuwanderergruppen, zwischen EU- und Nicht-EU-Auslandern, in krasser Form auch
zwischen mit Visa Einreisenden und Asylbewerbern bleiben trotzdem bestehen — und in
etlichen gesetzlichen Detailregelungen bleibt weiter eine Praxis der gruppenspezifischen

Ungleichbehandlung Zugewanderter verankert®.

Ein weiteres Element im Ubergang vom Defizitblick zur Ressourcenorientierung stellt die
Aufwertung informell erworbener Kompetenzen dar. In diesem Zusammenhang ist ein

wachsendes Problembewusstsein zu der Humankapital verschwendenden Praxis zu ver-
zeichnen, die sich durch eine verbreitet wenig treffsichere Bewertung und deshalb durch
eine Missachtung und Nichtanerkennung von im Ausland erworbenen Bildungs- und Be-

rufsabschliissen auszeichnet.

Im Folgenden geht es um die Antriebsmomente fur die international zu verzeichnende

Entwicklung und Institutionalisierung von Verfahren zur Kompetenzfeststellung, die teils
die bestehenden Systeme von Bildungszertifikaten und Arbeitsplatzzugangen (bzw. der
Personalauswahl) erganzen, teils zu ihnen in mehr oder weniger ausgepragtem Gegen-

satz stehen.

4. Veranderte Strukturen in der Arbeitswelt — neue Anforderungen
an die Beschaftigten

In den 90er Jahren - und mit dem Aufkommen und der Verbreitung des Internet noch ein-
mal potenziert - hat sich das Tempo der informationstechnischen Durchdringung der Ar-
beitswelt gegenuber den vorhergehenden zwei Jahrzehnten dramatisch beschleunigt. Zur
Beschreibung dieser Entwicklung ist der Begriff von der digitalen Revolution durchaus zu-
treffend gewahlt. Denn es gibt nur noch wenige Arbeitskontexte, die nicht in der einen oder
anderen Form durch informationstechnisch gestiutzte Prozesse der Produktions- und Pro-

zesssteuerung, Arbeitsplanung, -gestaltung, -dokumentation oder -abrechnung gekenn-

8 So das in Projekten des EQUAL-Netzwerks ,Integration durch Qualifizierung* an etlichen Standorten de-
ckungsgleich berichtete Beispiel von der unterschiedlichen Behandlung derselben Abschliisse von ein und
derselben Hochschule, je nachdem, ob es sich um einen (Spét-)Aussiedler handelt oder nicht.: Diese Unter- |
scheidung findet ihre Fortsetzung in Deutschland zum Beispiel bei Arzten. Nach Absolvieren der Gleichwer-
tigkeitsprifung erhalt ein (Spat-)Aussiedler die Approbation, ein anderer Zugewanderter nur eine einge-
schrankte Berufserlaubnis.
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zeichnet sind. Damit hat sich eine neue Qualitat der Anforderungen an ,literacy“, namlich
,computer literacy“, als Basisqualifikation, d.h. praktisch als gesellschaftsweiter Grund-
standard fur die Anforderungen an Beschaftigte und fur die Definition von Beschaftigungs-
fahigkeit durchgesetzt. Verbunden damit ist ein immer starkerer Durchdringungsgrad von
arbeitsbezogenen Kommunikations- und Einweisungsprozessen mit der weltweit genutz-

ten ,lingua Franca®: Englisch.

Arbeitsanforderung: Computer literacy, Grundkenntnisse in Englisch

Die 1990er Jahre waren aber auch Jahre einer vor allem im weltweiten Wettbewerb um
die schlagkraftigsten Managementkonzepte vorangetriebenen weiteren Revolution, die
unmittelbar die grundlegenden Strukturen von Arbeitsteilung und Hierarchien in der Ar-
beitswelt umwalzte. Ausgehend vor allem von den Alarmrufen Uber die ,japanische Her-
ausforderung“ durch die dort erreichten strukturellen Produktivitatsvorteile breiteten sich
Konzepte aus wie ,lean production®, ,lean management®, verbunden mit Ideen wie ,konti-
nuierlicher Verbesserungsprozess®, einem wesentlichem Teil des japanischen Manage-
ment-Prinzips ,Kaizen®, und ,Total Quality Management® - auch Uber die Automobilindust-
rie hinaus. Diese Ausbreitung erfolgte zunachst via Preisdiktat gegenuber den Zulieferern,
dann Uber die komplexen Prozesse, die fur die Diffusion von Innovationen kennzeichnend

sind.

Beide ,Revolutionen® — die digitale und die Management-Revolution - haben genug Durch-
schlagskraft entfaltet, um neben den Kernbereichen der fordistischen GroR3-industrie auch
die Grof3strukturen im tertidren Sektor (Banken, Versicherungen, Verkehrsdienstleistun-
gen, unternehmensbezogene Dienstleistungen) umzuwalzen und schliel3lich - unter dem
Titel ,New Public Management“ auch den 6ffentlichen Sektor und in dessen Gefolge auch
den Dritten Sektor mit den dort dominierenden sozialen und gesundheitsbezogenen

Dienstleistungen zu erreichen.

Fur die Beschaftigten hat sich mit diesen Umwalzungen ein weitreichend verandertes Pa-

norama von Arbeitsanforderungen ergeben:
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a. Selbst von Geringqualifizierten, die nur eng geschnittene Arbeitstakte und
Kernarbeitsaufgaben erfiillen sollen®, wird ein Wissen iiber und ein Ver-
standnis fur Arbeitsprozesse in ihrer Gesamtheit erwartet. Sie sollen in der
Lage (und willens!) sein, Stérungen im Arbeitsprozess zu erkennen und um-
gehend richtige Entscheidungen zur Problemlésung zu treffen. Dies kann
auch lediglich bedeuten, die fur das jeweilige Problem zustandige Person
ausfindig zu machen und sachgerecht zu informieren. Dazu ist die Fahigkeit
zur treffsicheren Kommunikation mit den anderen ,stakeholdern® fur den ei-
genen Arbeitsbereich unerlasslich. Klassisches Beispiel fur diesen Trend ist
die Integration der Qualitats-Endkontrolle in die Produktions- und Leistungs-
prozesse selbst — verbunden mit einem erheblichen Zuwachs an Verantwor-
tung, aber auch Belastung fur die Beschaftigten.

,Einen Eindruck von den neuen Anforderungen bekommt man, wenn
Firmenvertreter den zunehmenden Bedarf an Querschnittsqualifikationen
skizzieren: ,Alle Mitarbeiter sind in den betrieblichen Gesamtprozess
eingebunden, auch die Angelernten.’,Der Computer wird kiinftig (berall wie
ein Bleistift eingesetzt.” Personale Qualifikationen werden durchweg fur wich-
tiger gehalten als fachliche. Gebraucht werden Generalisten, die eigenver-
antwortlich handeln. Hier sind sich Vertreter von grof3en, mittleren und klei-

nen Unternehmen einig (Dauser 2003)“.

Arbeitsanforderung: Problemlésungskompetenz/ Methodenkompetenz/
»Selbstorganisations“-Kompetenz, aber auch soziale und kommunika-

tive Kompetenz/ Teamfahigkeit

b. Ein wichtiges Schlagwort fir die Veranderungen entlang der beiden arbeits-

politischen Umwalzungen heildt ,flache Hierarchien®. Es bedeutet, dass der

9 Entgegen den Erwartungen vieler Industriesoziologen haben sich in vielen Industriebereichen Arbeits-
strukturen wieder neu gefestigt (,Re-Taylorisierung®), die durch enge Arbeitstakte (bis ca. 1 Minute) gekenn-
zeichnet sind. In ihnen arbeiten zu einem hohen Prozentsatz Beschéftigte mit Berufsabschlissen — von de-
nen die Halfte binnen weniger Jahre nach Ausbildungsabschluss berufsfremd tatig ist. Dennoch erwarten die
Unternehmen in diesen Arbeitsstrukturen von ihren Beschaftigten ein breites Spektrum an Kompetenzen,
wie sie normalerweise in der dualen Ausbildung nicht selbstverstandlich vermittelt werden

(Clement 2007). Diese Situation lasst sich zusammenfassend so ausdricken: Einfache Arbeit ist keineswegs
einfach!
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von den einzelnen Beschaftigten zu Uberblickende Ausschnitt der Gesamtar-
beits- und Leistungsprozesse sich stark vergrof3ert und dass

Elemente der Vorgesetzten- und Kontrollfunktionen in die einzelnen Ar-
beitsaufgaben integriert werden. Das bringt eine Vervielfachung der Kommu-
nikations- und Abstimmungsaufgaben quer durch alle Felder der Erwerbsar-

beit mit sich.

Arbeitsanforderung: Soziale und kommunikative Kompetenz, Teamfa-
higkeit.

c. Ein weiterer Schlusselbegriff im Zusammenhang mit veranderten Arbeits-
strukturen und Arbeitsanforderungen heil3t ,Verscharfung des Wettbewerbs*,
woflr haufig ,die Globalisierung® verantwortlich gemacht wird. Eine zentrale
Strategie von Unternehmen und Institutionen, auf die Verscharfung des
Wettbewerbs zu antworten, besteht in der Einforderung von Kundenorientie-
rung von allen Arbeitseinheiten und Beschaftigten. Das beginnt mit der ,in-
ternen Kundenorientierung“, was bedeutet, dass vorgelagerte Arbeitsteams
den jeweils markt- bzw. kundennaheren Arbeitseinheiten mit Vorrang zuar-
beiten mussen. Generell wird von allen Beschaftigten zur Profilierung der
Kundenorientierung die Bereitschaft und Fahigkeit erwartet, sich in die Situa-
tion von Kunden hineinzudenken und Kundenkontakte kommunikativ positiv

Zu bewaltigen.

Arbeitsanforderung: Soziale bzw. kommunikative Kompetenz

d. Eine letzte Ebene der Veranderungen, die mit den beschriebenen Umwal-
zungen eng zusammenhangen, betrifft die starke VergréRerung der ,Um-
schlagsgeschwindigkeit® des Wandels. Wenn z.B. grof3e und innovative Un-
ternehmen auf dem Markt der Telekommunikation immer gréRere Anteile
(>50%) ihres Umsatzes nicht mehr mit Produkten machen, die erst in den
letzten flnf, sondern sogar erst in den letzten drei (!) Jahren auf den Markt

gekommen sind, dann bedeutet das auch fur die Beschaftigten, dass sie sich
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in immer klrzeren Zyklen auf stark veranderte Arbeitsprozesse und -
strukturen einstellen muassen. Von ihnen wird Uber all die genannten Kompe-
tenzen hinaus als eine Art Meta-Kompetenz die Bereitschaft und Fahigkeit
zu flexiblem Handeln, zur immer neuen Anpassung an neue Rahmenbedin-
gungen der eigenen Erwerbsarbeit erwartet — und zum standigen Neulernen,

aber auch aktiven ,Entlernen®.

Arbeitsanforderung: Flexibilitat als Fahigkeit und Bereitschaft, sich an
veranderte Arbeitsstrukturen und -anforderungen — von den Arbeitszei-
ten liber die Strukturen der Arbeitsteams (Zunahme von Projektarbeit
mit periodisch wechselnder Zusammensetzung) bis hin zu den Arbeits-

inhalten - immer neu anzupassen.

Dies bedeutet, dass die technisch-fachlichen Qualifikationsbliindel, die den Kern berufli-
cher Kompetenz und Identitat ausmachen, mit dem Ubergang von der funktions- und be-
rufsorientierten zu einer prozessorientierten Betriebs- und Arbeitsorganisation'® gegeniiber
den hier genannten Arbeitsanforderungen mit inren Kompetenzdimensionen an Stellen-
wert verlieren. Viele Berufsprofile ,weichen auf’, sie ,fransen an ihren Randern aus®, fugen
mehrere solcher Profile neu zusammen. Am eindringlichsten hat sich diese Entwicklung im
SchlUsselsektor der informationstechnischen Revolution beobachten lassen: Ein grof3er
Teil der dort Erwerbstatigen hat sich die notwendigen Fachqualifikationen vor einem oft-
mals vollig anderen beruflichen Hintergrund in einer Mischung aus autodidaktischen An-
strengungen und — meist: modularisierten — Kursen, Lehrgangen, Teilstudien angeeignet.
Trotz der Neuschaffung und Neuordnung von IT-bezogenen Berufen im dualen System
sowie auf der Techniker- und akademischen Ebene ist es schwierig geblieben, die Gber
weite Strecken fehlende, weil nicht in formell erworbenen Qualifikationen verankerte Beruf-
lichkeit der Beschaftigten im IT-Sektor sowie in IT-bezogenen Tatigkeiten in der Produkti-
on, im privatem Dienstleistungssektor und in den 6ffentlichen Verwaltungen wieder ins
duale System und - auf akademischem Niveau - in Studiengange rund um die Informatik

zurlckzuholen und dort gleichsam einzufangen.

1% Begriffliche Unterscheidung angelehnt an Baethge/Schiersmann 1998

Band IV — IQ-Schriftenreihe 23



N

Fazit 1: Die veranderten Arbeitsanforderungen, hervorgerufen von neuen Konzepten
der Unternehmensfiihrung und durch die digitale Revolution, haben zu einer starken
Aufwertung von Sozial-, Methoden- und personalen Kompetenzen gegeniiber den
uberlieferten, durch ubersichtliche Qualifikationsbiindel (aus theoretischem und
praktischem Fachwissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten) gekennzeichneten Anforde-

rungsprofilen gefuhrt.

Diese Entwicklung war schon von Mertens (1974) mit seiner empirisch gestutzten Be-
griffspragung von den ,Schliisselqualifikationen vorweg genommen worden. Im Kern
handelt es sich bei diesen Querschnittsqualifikationen um solche Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten, die keinen unmittelbaren und begrenzten Bezug zu bestimmten Tétigkei-
ten haben, sondern vielmehr die Eignung fiir eine grol3e Zahl von Positionen und Funktio-
nen begriinden und die ebenso zur Bewéltigung von (meist unvorhersehbaren) Anderun-
gen von Anforderungen in konkreten Arbeitssituationen sowie auch aul3erhalb des Berufs
beféhigen.

Fazit 2: Fur die zentral gewordenen Kompetenzen gilt, dass sie nicht in formellen
Lehr-Lernarrangements in Bildungsinstitutionen wie z.B. in Klassenzimmern und
Schulungsraumen erworben werden. Es handelt sich bei diesem Typ personlich-

keitsverbundener ,,neuer Arbeitstugenden'

um biografisch pragend gewordene
Kompetenzen, die in ganz unterschiedlichen Settings und Kontexten erworben wer-
den: Auch durch praktische Arbeitserfahrung (,,arbeitsintegriertes Lernen*: Dehn-
bostel 2003, Stegmaier 2000), aber ebenso sehr durch Reisen, Freizeit- und soziale
Freiwilligenaktivitaten, bei Jugendlichen durch Erfahrungen in Peergroups sowie
durch die — auch in der internationalen Debatte immer wieder als wichtiges Erfah-
rungsfeld vernachlassigte - gelebte Erfahrung in der eigenen Familie und der Fami-

lienarbeit (Erler/NuRhardt 2000, Erler/Gerzer-Sass/Nusshart/Sass 2003)."?

"' Die ,alten* Arbeits- oder Sekundartugenden missen deshalb keineswegs auRer Kurs geraten. Es handelt
sich vielmehr um eine Verschiebung der Gewichtung rein fachbezogener Qualifikationen und der Schlissel-
kompetenzen im Verhaltnis zueinander. Vielfach koexistieren Elemente neuer Kompetenzorientierung und
der entsprechend notwendigen Beschaftigten-Autonomie mit alten Kontroll-Kulturen.

12 Europaweit gibt es nur vereinzelt Ansatze und Initiativen, die die Validierung von in Freiwilligenarbeit er-
worbenen Kompetenzen und — in noch geringerer Anzahl — Kompetenzen aus der Familienarbeit im Blick
haben. In den Niederlanden wird der Entwicklungsprozess von Kompetenzerfassungsmethoden innerhalb
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Diese heute als ,Kompetenzen® bezeichneten Fahigkeiten lassen sich auch — anders als
fachbezogen-theoretisches Wissen, der Grundbaustein von Fachqualifikationen — nicht
oder kaum in reproduzierbaren Priifungssituationen abfragen'. Auch ,ein hohes Bildungs-
zertifikat® ist immer weniger ein hinreichendes Kriterium der Personalauswahl. Aus dieser
Notlage ist ein Bedurfnis entstanden, nach halbwegs zuverlassigen zusatzlichen Auswahl-
verfahren zu suchen. Es wird beispielsweise mit einer Vielzahl unterschiedlicher Assess-
ment Center experimentiert, gelobt, bezweifelt, verworfen. Der Entwicklungsdruck entsteht
aus der Praxis“ (Bauer 2003, 19f.). Es bedarf deshalb der Entwicklung neuer Methoden,
um diesen Typ von Arbeitskraft-Potenzial - Kompetenzbundel statt Qualifikationsbundel -
sichtbar zu machen und sie im Blick auf die Eignung ihrer ,Trager” fir bestimmte — kom-

plexe — Arbeitsaufgaben zu bewerten.

Freiwilligenorganisationen seit 2001 vom Gesundheitsministerium in Kooperation mit dem niederlandischen
Wohlfahrtsinstitut begleitet und geférdert (Zoon 2005). In Deutschland haben die Wohlfahrtsverbande solche
Instrumente entwickelt, die auch in Handlungsansatzen wie dem Projekt ,Seitenwechsel” (FUhrungskrafte
aus Wirtschaft und Verwaltung leisten Praktika in sozialen Einrichtungen und Projekten) punktuell Anwen-
dung finden. Am Deutschen Jugendinstitut ist ein Kompetenznachweis ,Lernen im sozialen Umfeld” entwi-
ckelt worden (Gerzer-Sass/Reupold/Nusshart 2006). In Finnland zum Beispiel werden Kompetenzfeststel-
lungsmethoden in der non-formalen Erwachsenenbildung im Rahmen des Programms VSOP entwickelt
(Nevala 2005). Im Familienbereich ist das im irischen Projekt CWEI entwickelte Kompetenzfeststellungsin-
strument, mit dem Sinti und Roma-Frauen durch die Herstellung von Collagen und Photos sowie im Rahmen
von Interviews ihre in der Familie erworbenen Kompetenzen darstellen konnen, zu nennen (Konrad 2005).
Aber insgesamt kann restiimiert werden, dass auch auf europaischer Ebene v.a. in Bezug auf das Feld der
Validierung von Kompetenzen aus Familienarbeit noch groRer Nachholbedarf besteht.

'3 Unter wesentlicher Beteiligung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung werden fir immer mehr Berufe im
dualen System ,gestreckte” Prifungsmodelle entwickelt, die durch Projektarbeit und dhnliche ,Entgrenzun-
gen“ der Prufungssituation darauf abzielen, auch die Mertens’schen Schlisselqualifikationen bzw. die drei
»hicht fachlich-technischen“ Kompetenzformen (sozial-kommunikativ, methodisch, personal) prifungsmetho-
disch ,einzufangen®. Sie werden im Konzept fir diese Prifungen ,Prozesskompetenzen® genannt: bmbf
2006. Es spricht — und das will die weitere Darstellung in diesem Bericht auch herausarbeiten - vieles dafir,
dass sich zur personenbezogenen Beurteilung dieser Kompetenzen eigenstédndige Methoden und nicht pri-
fungsgebundene Verfahren weiter entwickeln werden. Institutionell stellt sich also die Aufgabe, das gesamte
System formeller berufsfachlicher Priifungen mit den sich entwickelnden Systemen, Methoden und Prozedu-
ren zum Sichtbarmachen und Validieren informell und non-formal erworbener Kompetenzen in ein gemein-
sames und sich gegenseitig erganzendes Bezugssystem zu integrieren.
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5. Internationale Konzept- und Politikentwicklungen rund um den Kom-
petenzbegriff, um Kompetenzfeststellung und -entwicklung sowie um
lebenslanges Lernen

Eine breite wissenschaftliche Debatte mit z.T. ausgepragten Querbezugen zur allgemei-
nen und zur Berufsbildungspolitik, bisher viel weniger zur Arbeitsmarktpolitik hat die

eben benannten beiden Kernpunkte zu den neuen Arbeitsanforderungen umkreist und
»=ausgemessen®. Betriebliche Personalentwicklungskonzepte dienen als praktisches Expe-
rimentierfeld fUr eine ansteigende Flut von teils grundlagentheoretisch orientierten, haufig
aber auch sehr praxisbezogenen Diskussionsbeitragen und Forschungsprojekten. Dabei
zeichnet sich ein grober Konsens ab, der es bei aller Vielfalt in der Verwendung der Begrif-
fe in den verschiedenen Sprachen doch moglich macht, ein europaweit, z.T. dartber hin-
aus gemeinsames Verstandnis von Grundbegriffen und -konzepten zu formulieren. Die
wichtigsten Begriffe werden im folgenden Kurzglossar als Hintergrund fir die folgenden

Teile des Berichts festgehalten.

5.1 Glossar: Begriffe rund um die Kompetenzentwicklung und die In-
strumente zu ihrer Feststellung und Validierung

Kompetenz ,ist die Fahigkeit zur erfolgreichen Bewaltigung komplexer Anforderungen in
spezifischen Situationen. Kompetentes Handeln schlie3t den Einsatz von Wissen, von
kognitiven und praktischen Fahigkeiten genauso ein wie soziale und Verhaltenskompo-
nenten (Haltungen, Geflhle, Werte und Motivationen). Eine Kompetenz ist also zum Bei-
spiel nicht reduzierbar auf ihre kognitive Dimension, sie beinhaltet mehr als das“'*, und
zwar vor allem: ,Dispositionen zur Selbstorganisation menschlichen Handelns, das kreati-
ve Denkhandeln eingeschlossen; Kompetenzen sind Selbstorganisationsdispositionen®
(Erpenbeck 2003).

Kompetenztypen/-arten: Hier zeichnet sich ein Einverstandnis Uber die folgende Einteilung
ab:

" Gnahs 2007 beabsichtigt mit dieser Formulierung einen konsensfahigen Extrakt aus zahlreichen internati-
onal verwendeten Definitionen des Kompetenzbegriffs zu ziehen. Die Formulierung ist eng angelehnt an
die OECD-Studie 2003 und an Rychen/Salganik 2003.
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a. Fachkompetenzen (spezialisierte und auf eingegrenzte Gebiete bezoge-
ne Kompetenzen = technisch-fachliche Kompetenzen, weitgehend de-
ckungsgleich mit dem Inhalt beruflicher Spezialqualifikationen;

b. Sozialkompetenzen: Sie werden im Miteinander mit anderen Personen
wirksam (z.B. Teamgeist, Anpassungsbereitschaft, Konfliktfahigkeit etc.);

c. Methodenkompetenz, z.T. mit Fachbezug, vor allem aber Methoden mit
einem weiten Anwendungsspektrum umfassend;

d. Personale Kompetenzen: Sie betreffen die Formen der Selbstorganisati-
on der Individuen (z.B. Zeitmanagement, Entscheidungsfindung, Organi-

sationstalent)'.

Qualifikationen sind demgegenuber ,definierte Bundel von Wissensbestanden und Fahig-
keiten, die in organisierten Qualifizierungs- bzw. Bildungsprozessen vermittelt werden. Der
Erfolg dieser Vermittlungsbemihungen wird gewohnlich durch Priufungen evaluiert und
testiert. Insbesondere im Bereich beruflicher Qualifizierungsprozesse sind die Inhalte so

konzipiert, dass eine berufliche bzw. praktische Verwertbarkeit gegeben ist* (Gnahs 2007).

Kompetenzerwerb findet auf unterschiedlichen Lernpfaden sowie durch den Gesamtpro-
zess des Lernens statt, der als Sozialisation bezeichnet wird — als der Prozess, ,,durch den
Individuen im Umgang mit anderen Individuen, Gruppen und Organisationen sozial hand-
lungsfahig werden, indem sie Normen und Werte der Gesellschaft kennen lernen und teil-
weise verinnerlichen und zentrale Rollen (z.B. Geschlechts-, Alters- und Berufsrollen)
spielen lernen“ (Feldmann 2006, nach Gnahs 2007). Dabei gibt es verschiedene Wege,
auf denen Lernen als Erwerb von sozialer (und beruflicher) Handlungsfahigkeit tberwie-
gend bewusst und beabsichtigt stattfinden kann. Hier werden europaweit in weitgehender
Ubereinstimmung die folgenden Kategorien unterschieden (nach Gnahs 2007):

e Formales Lernen: Es umfasst alle Lernprozesse, die zu einem anerkannten

Abschluss fuhren bzw. auf ihn vorbereiten (,Regelsystem®). Es findet in ei-

15 Erpenbeck hat vorgeschlagen, bei diesen vier Kompetenztypen die Fach- und Methodenkompetenz als
eine Kategorie zu fassen und eine weitere Kategorie hinzuzufligen, die sogenannte Aktivititskompetenz; sie
ist in dem von ihm mit entwickelten Kompetenzfeststellungsverfahren KODE auch operationalisiert (Erpen-
beck 2003, 367). Auf der Basis eines sehr breiten auch internationalen Forschungsiiberblicks kommt aller-
dings Gnahs (2007) zu dem Ergebnis, dass sich ein Konsens Uber die ,Einteilung® in die vier erstgenannten
Kompetenzdimensionen abzeichnet.
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nem institutionellen Rahmen statt, in dem das Lernen durch professionelles
Personal organisiert, gesteuert, bewertet und zertifiziert wird.

e Nicht-formales Lernen: Hier handelt es sich um organisierte Bildungspro-
zesse auBerhalb des Regelsystems, vom Verein Uber den Betrieb bis zur
Volkshochschule. Im Regelfall wird speziell ausgebildetes Personal zur Leh-
re eingesetzt. Nicht-formales Lernen wird von Personen aller Altersgruppen
praktiziert und kann auch zu Abschlissen flhren. Die Dauer solcher Bil-
dungsmallinahmen ist durchschnittlich deutlich kurzer als bei solchen im for-
malen System, sie variiert von wenigen Stunden bis hin zu Jahren.

e Informelles Lernen: Es erfolgt in der Regel nicht in einem speziell fur Lern-
zwecke reservierten Rahmen und wird nicht durch professionelles Lehrper-
sonal angeleitet oder begleitet. Es ist vielmehr eingebettet in tagliches Han-
deln am Arbeitsplatz, in der Familie oder im sozialen Umfeld. Es ist in hohem
Malie selbstgesteuert und zielt nicht vorrangig auf das Erreichen von Ab-
schlissen oder Zertifikaten.

Fast durchgehend'® werden unter dieser Kategorie des Lernens auch alle
Formen nicht beabsichtigten Lernens — ,im Vorbeigehen® — sei es am Ar-
beitsplatz, in der Freizeit oder in der sozialen Freiwilligenarbeit, aber auch in
der Familie gefasst.

Gnahs (2007) dagegen ordnet all diese Formen nicht intentionalen Lernens
als weiterem Lernpfad dem

e Lernen en passant zu — dem unbewusstem und nicht verbalisierbaren Ler-
nen, das in Handlungs- und Lebenszusammenhangen stattfindet, bei denen
es nicht primar auf den Kompetenzzuwachs ankommt, sondern auf das si-
tuative Agieren und Reagieren, auf das Erreichen bestimmter Ziele und das

Losen akuter Probleme.

Kompetenzfeststellung/-bewertung/-messung: Da Kompetenzen sich nicht wie fach-
lich-technisches Wissen standardisiert abfragen lassen, haben sich je nach Zweck, Ver-

wendungskontext und Zielgruppe aus unterschiedlichen methodischen Instrumenten kom-

'® Fiir den Stand europaischer Debatten vgl. Bjgrnavold 2001 sowie die Statusberichte zur Grundlagenfor-
schung Kompetenzmessung: Haase 2002-2006
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binierte Verfahren zu Kompetenzbewertung/-feststellung herausgebildet. Folgende Instru-
mente kdnnen auf der Ergebnisebene unterschieden werden (angelehnt an Gnahs 2007)

o Zertifizierung

e Beurteilung

o Selbsteinschéatzung bzw. Fremdeinschédtzung bzw. Kombination von
beiden, oft gebiindelt in Kompetenzprofilen

e Portfolios

e Teilnahmebescheinigung

Auf der Verfahrensebene werden unterschieden (angelehnt an Lang-von-Wins 2003)

e Interviews (in der Anwendung extrem verschiedenartig durchgefuhrt)

e Arbeitsproben (,kontrollierte Nachbildung erfolgskritischer Situationen®)

e Testverfahren, die vor ihrem Einsatz durchweg eine aufwandige Entwick-
lungsphase und methodisch genau festgelegte Schritte durchlaufen mussen
(z.B. Intelligenztests, Leistungstests (die haufig kognitive Leistungskom-
ponenten umfassen), Personlichkeitstests

e Computergestiitzte Kompetenzbeurteilung wie z.B. das sogenannte
E-Profiling, wo auf der Grundlage von spielerisch, nicht sprachlich zu bear-
beitenden Aufgaben am PC Fertigkeiten wie die Bearbeitungsgeschwindig-
keit und die Treffsicherheit von Losungen bewertet und darauf aufbauend
standardisierte und validierte Kompetenzbeurteilungen erstellt werden.

e biografieorientierte Methoden - vertiefende und reflektierende Befragun-
gen, die Uber aktuell zuschreibbare Kompetenzen hinaus durch die Rekon-
struktion lebensweltlicher Erfahrungen vor allem den informellen Kompe-
tenzerwerb thematisieren. Gerade fur die Zielgruppe Migrantinnen und
Migranten sind solche Methoden ein grundlegender Baustein fur jede umfas-
sende Kompetenzfeststellung.

e Assessment-Center-Verfahren: Ein aufeinander abgestimmtes Bundel von
Methoden, das zur differenzierten Bewertung von berufsrelevanten Kompe-

tenzen und Personlichkeitsdispositionen eingesetzt wird.
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Eine andere Unterteilung unterscheidet zwischen
¢ subjekt- und anforderungsorientierten Verfahren der Kompetenzfeststel-

lung. Subjektorientierte Verfahren stellen die Biografie und den Kompetenz-

erwerb sowie — prospektiv — mogliche Entwicklungswege der Individuen in

den Mittelpunkt. Anforderungsorientierte Verfahren gehen von spezifischen

Arbeitsplatzanforderungen aus und gleichen ,Bewerberprofile mit diesen An-

forderungen ab (,matching®).
Die Auswertung kann auf der Grundlage einer Selbst- oder Fremdeinschatzung bzw.
einer Kombination von beiden erfolgen. Von einer Kompetenzfeststellung kann im Un-
terschied zu reinen Assessmentverfahren und vor allem in Abgrenzung von Profiling erst
dann gesprochen werden, wenn die Teilnehmenden in die Reflexions- und Bewertungs-
prozesse aktiv mit eingebunden sind und fir sie die Anteile der Fremdeinschatzung bzw.
Auswertung transparent sind bzw. mit ihnen reflektiert werden. Auf diesen Punkt wird im

Laufe des Berichts noch ausfiihrlicher eingegangen.’”

5.2 Notwendige Subjektorientierung in Verfahren der Kompetenzfeststellung mit
Migranten

Diese Liste von Begriffserlauterungen bildet allerdings eine wesentliche Funktion von
Kompetenzfeststellung gerade flr die Zielgruppe Migrantinnen und Migranten nur unge-
nugend ab: Ein erheblicher Teil des je individuellen'® Kompetenz- und Entwicklungspoten-
zials ist ,versteckt” und kann erst durch reflexiv gestutzte ,Grabungsarbeiten” sichtbar ge-
macht werden. Viele dieser Kompetenzanteile sind auch fur ihre Trager selbst unsichtbar.
Das gilt zumal fir Zugewanderte, die haufig eine entmutigende Geschichte erfolgsloser
Ausbildungsschritte bzw. der Arbeitsplatzsuche in Deutschland und oft des ,Gefangenblei-
bens® in unterwertiger Beschaftigung hinter sich haben. Sie neigen zur Selbstabwertung
und messen ihren im Herkunftsland formell und informell erworbenen Qualifikationen und

Kompetenzen oftmals keinen Wert bei. Kompetenzfeststellung kann bei ihnen kein Pro-

' Der bundesweite Facharbeitskreis Kompetenzfeststellung im Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung*
hat Standards entwickelt, die in diese Richtung zielen. Hierzu ausfuhrlich in Kapitel 6.

'8 Dieser Sachverhalt wird im fachlichen Diskurs mit dem .Eisberg-Modell“ beschrieben. Dieses Bild, das
den GréRenanteil von informellem Kompetenzerwerb am gesamten Lern- und Weiterbildungsvolumen dar-
stellt, wurde in Kanada in die Debatte um lebenslanges und informelles Lernen eingefuhrt. Vgl. z.B. Living-
stone 2002: ,Informal learning is like an iceberg — mostly invisible on the surface, and immense*.
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zess sein, der nur den sichtbaren Rahm ,an der Oberflache* abschopft und zertifiziert; sie
muss vielmehr die verborgenen, abgedrangten Kompetenzen freilegen und aus ihnen ein
neues Bild uber mogliche berufliche und personliche Entwicklungswege zusammensetzen.
Methoden dieses den Selbstwert steigernden gemeinsamen Reflektierens sind seit vielen
Jahren u.a. in den beruflichen Orientierungs-, Beratungs- und Qualifizierungsangeboten
fiir Berufsriickkehrerinnen entwickelt und erprobt worden'®. Sie bilden in den konzeptionel-
len Debatten und in der Forschung uber die Grunde fur die niedrige Beteiligung Gering-
qualifizierter (und von Migranten) an der beruflichen Weiterbildung eine Art roter Faden.
Das gilt auch fur Konzepte, die in diesem Bereich auf Chancengleichheit hin arbeiten.
Konzepte der Lern- und Bildungsberatung20 und ahnlicher Veranderungs- und Erweite-
rungsbausteine in der Qualifizierungslandschaft?! stellen Instrumente fiir chancengleiche
Zugange zur Weiterbildung und zur Unterstitzung erfolgreicher Weiterbildungsteilnahme
bereit. Vor diesem Hintergrund gibt es eine Verwandtschaft in den pragmatischen Zielen
und eine methodische Nahe z.B. der in den erwahnten Kursangeboten fur Berufsruckkeh-
rerinnen angewandten Verfahren zu den Kompetenzfeststellungsverfahren flr weitere be-
sondere Zielgruppen, zu denen neben benachteiligten Jugendlichen (unter ihnen viele mit
Migrationshintergrund) und Rehabilitanden auch Migrantinnen und Migranten gehoren.
Der gemeinsame Nenner besteht in der Herausarbeitung und Hervorhebung des eigenen
Potenzials, einer Starkung des Selbstwerts und der Erhohung der je individuellen Hand-
lungsfahigkeit (,Empowerment®), gekoppelt an eine realistische Einschatzung der eigenen

Entwicklungsmaglichkeiten.

Auf diese ,Subjektorientierung” der Kompetenzfeststellung sowohl im Gesamtverfahren als
auch in der Anlage der verschiedenen Instrumente und Settings wird im folgenden beson-
deres Augenmerk gelegt. Das geschieht vor dem Hintergrund, dass die Zielgruppe
,Migrantinnen und Migranten®, um die es in diesem Bericht Uber spezifische Konzepte zur

Kompetenzfeststellung geht, auch und gerade von den Institutionen im Bildungs- und

19 Vgl. als Beispiel das zielgruppenspezifische Beratungsangebot fiir Berufsriickkehrerinnen, das fir einige
Jahre vom Arbeitsamt Miinchen bereitgehalten wurde: Arbeitsamt Miinchen 2002. Die meist modellhaften
Orientierungsangebote fir diese Gruppe trugen haufig Titel wie ,Neuer Start ab 35“ u.a., in einigen Bundes-
landern bestehen diese Angebote auf unterschiedlichen Finanzierungsgrundlagen weiter.

20 Bund-L&nder-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung 2004b

! Dieses Thema wird unter dem Motto ,Qualifizierung Plus® im Statusbericht ,Berufliche (Nach-) Qualifizie-
rung flr Migrantinnen und Migranten ausfihrlicher behandelt.
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Ausbildungssektor und von den Arbeitsmarktakteuren bisher vorwiegend mit der Brille von

Defizitzuschreibungen?® betrachtet wurde und (iber zu weite Strecken noch wird.

5.3 Der Beitrag der EU zur Ausformulierung des Konzepts ,,lebenslanges
Lernen“ und der damit verbundenen Anerkennung informell erworbener Kom-
petenzen
Auf europaischer Ebene sind Studien und Konzepte rund um das Thema ,Sichtbarmachen
und Anerkennen informell erworbener Kompetenzen® (Bjgrnavold 1997; ders. 2002) und
.lebenslanges Lernen“ schon seit den frihen 90er Jahren systematisch bearbeitet worden.
In ihrem Windschatten ist es auch in Deutschland verstarkt zur Ausein- andersetzung mit
diesen Themen gekommen (z.B. Dohmen 2001). Die europaischen Debatten und praxis-
bezogenen Konzeptentwicklungen waren zunachst im engen fachlichen Kontext berufsbil-
dungspolitischer Reformentwicklungen (und damit im Zustandigkeitsbereich des europai-
schen Zentrums fur die Forderung der Berufsbildung CEDEFOP in Thessaloniki) angesie-
delt. Sie haben dann im Rahmen der vom europaischen Rat 2000 in Lissabon formulierten
Strategie zur Weiterentwicklung der europaischen Union zum ,wettbewerbsfahigsten wis-
sensbasierten Wirtschaftsraum der Welt eine zentrale Bedeutung gewonnen. Die Union
soll demnach — so die Zielperspektive — fahig werden, ,ein dauerhaftes Wirtschaftswachs-
tum mit mehr und besseren Arbeitsplatzen und groRerem sozialen Zusammenhalt zu er-
zielen®. Das EU-Memorandum von 2000 (Kommission der Europaischen Gemeinschaften
2000) zum lebenslangen Lernen formuliert die Handlungsperspektiven und -
notwendigkeiten, die sich daraus ergeben. In ihnen spielt als ,Botschaft” und Ziel die Be-
wertung des Lernens eine zentrale Rolle:
,Die Methoden der Bewertung von Lernbeteiligung und Lernerfolg sollen deutlich
verbessert werden, insbesondere im Bereich des nicht-formalen und des informellen
Lernens. (APEL = Accreditation of Prior and Experiential Learning), dessen generelle
Anwendung geférdert werden soll. Arbeitgeber und fiir die Zulassung zu Einrichtun-
gen der allgemeinen und beruflichen Bildung zusténdige Priifer miissen — so das
Memorandum weiter - vom Wert dieser Art von Qualifikationsnachweisen (berzeugt
werden. APEL-Systeme bewerten und validieren Wissen, Fertigkeiten und Erfahrung,

die Uber léangere Zeitrdume und in unterschiedlichen Kontexten erworben wurden,

%2 Dieser Defizitblick wurde in der Einleitung bereits beschrieben
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einschliel3lich der nicht-formalen und informellen Ausbildung. Die dabei praktizierten
Methoden kénnen Fertigkeiten und Kompetenzen offen legen, die dem Einzelnen
moglicherweise nicht bewusst sind und deren Wert fiir Arbeitgeber nicht erkannt wird.
Dieser Prozess erfordert die aktive Mitwirkung des Bewerbers, was wiederum das

Selbstvertrauen und Selbstwertgefiihl des Einzelnen starkt".

Obwonhl die hochrangige Verankerung des Konzepts lebenslanges Lernen in Dokumenten
der Europaischen Kommission und seine Unterstlitzung durch einen Programmschwer-
punkt ,lebenslanges Lernen® auch in der europaischen Forderstrategie 2007-2013 die Mit-
gliedsstaaten verpflichtet, nationale Strategien zur Forderung des lebenslangen Lernens
zu entwickeln, ist der Widerhall des Konzepts bisher eher verhalten geblieben. Insbeson-
dere die ,Unterbelichtung” der Erwachsenenbildung und damit der Weiterbildung im Ge-
samtsystem der Bildung wird in einer Bilanz, die die Kommission 2006 zieht, deutlich kriti-
siert:
., Trotz der Betonung des lebenslangen Lernens in der Politik der letzten Jahre ist der Er-
wachsenenbildung nicht immer die ihr gebiihrende Aufmerksamkeit (in puncto AufSenwirkung,
strategischer Prioritditensetzung und Ressourcen) zuteil geworden. Dieser Zwiespalt zwischen
dem politischem Diskurs und der Realitit ist angesichts der groffen Herausforderungen, mit

denen die EU konfrontiert ist, besonders auffillig“ (Kommission der europdischen Gemein-
schaften, 2006: 3).

Von der europaischen Politikebene her werden Entwicklungen zur Verankerung des Kon-
zepts lebenslangen Lernens als Grundlinie in den (berufs-)bildungspolitischen Konzeptio-
nen der Mitgliedsstaaten energisch weiter vorangetrieben. Mit dem Entwurf eines in acht
Kompetenzniveaus von sechs Kompetenzdimensionen geordneten ,Europaischen Qualifi-
kationsrahmens® als Bezugspunkt fur die nationalen Qualifikationssysteme, zu dem der
Konsultationsprozess weitgehend abgeschlossen ist, wird ein weiterer Schritt zu einer
Umorientierung bei der Bewertung von Kompetenzen vorgenommen: Nicht mehr die Teil-
nahme an einer schulischen, universitaren oder kursférmigen Ausbildung soll Basis flr die
Validierung und Zertifizierung von Kompetenzen sein, sondern definierte Kompetenzen
selbst sollen — unabhangig von der Art und vom Ort ihres Erwerbs — anerkannt werden.

Informell erworbene Kompetenzen finden damit systematisch Eingang in die in den EU-
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Mitgliedsstaaten bestehenden Systeme der Anerkennung von Qualifikationen, die den Zu-
gang zu (Weiter-)Bildung und Arbeitsmarkt regulieren. Es wird deshalb damit gerechnet,
dass sich auf mittlere Sicht der Zugang von Menschen mit intensiven Mobilitatserfahrun-
gen und ,bunten” Erwerbsbiografien, von Geringqualifizierten und auch von Migranten zu
Bildungsgangen und zum Arbeitsmarkt starker an deren real verfigbaren Kompetenzen

orientieren kann?3.

5.4 Internationale Beispiele fiir die Institutionalisierung von Kompetenz-
Zertifizierung und Konzepte zur Anerkennung informell erworbener Kompe-
tenzen

In diesem Abschnitt soll anhand von Beispielen ausgelotet werden, inwieweit Konzept-

entwicklungen und ggf. politische Regulierungen in anderen Landern weiterfihrende Ant-

worten auf die Anforderungen einer veranderten Arbeitslandschaft und auf die Notwendig-
keit eines wertschatzenden Umgang mit informell erworbenen Kompetenzen gefunden
haben. Daraus aufbauend wird Uberlegt, welche Hinweise sich fur die weitere Ausgestal-

tung des Handlungsfelds ,Kompetenzfeststellung® in Deutschland gewinnen lassen.

5.4.1 Deutschsprachige Lander

In den deutschsprachigen Landern ist das System der Berufsausbildung und damit des
Zugangs zu einem Grolteil der beruflichen Tatigkeiten, fur die kein (Fach-)Hochschul-
abschluss vorausgesetzt wird, durch das duale System gepragt und damit in hohem Male
reguliert. Deshalb sind Offnungen des bestehenden Systems der Anerkennung von Quali-
fikationen in Osterreich und der Schweiz mit 8hnlichen strukturellen Widerstanden kon-

frontiert wie in Deutschland.

% Vor allem von gewerkschaftlicher Seite gibt es allerdings auch eine sehr grundsatzliche Kritik an diesem
Ansatz. Er wird in einen Kontext neoliberaler Deregulierung gestellt und es wird darin ein Versuch gesehen,
das etablierte 6ffentliche (Berufs)Bildungssystem zugunsten einer weitreichenden privatisierenden Vermarkt-
lichung auszuhebeln. Diese Sicht ist vor allem in einem Gutachten von Ingrid Drexel in einem Gutachten flr
die IG Metall und fiir Ver.Di ausgearbeitet: Drexel 2005. Die abgewogene Stellungnahme des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung (Kremer 2006) hebt demgegentiber die Chancen hervor, die in der gemeinsamen Ver-
stéandigung der EU-Mitgliedsstaaten auf einen Qualifikationsrahmen beschlossen sind.
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Allerdings hat eine vor fast 15 Jahren in der Schweiz begonnene Initiative ,von unten®,
zielstrebig auf die Verankerung einer neuen Kompetenzkultur hingearbeitet. Daran betei-
ligt waren von vornherein neben Pionieren aus der Wirtschaft, oft aus Grofdunternehmen,
auch Gewerkschaften und Akteure aus dem allgemeinen und beruflichen Bildungswesen
sowie aus der Politik auf unterschiedlichen Ebenen. Diese Initiative heif3t ,CH-Q — Schwei-
zerisches Qualifikationsprogramm zur Berufslaufbahn®. Das zentrale Instrument, das lan-
desweit in der Praxis verankert werden konnte, ist das Schweizerische Qualifikations-
handbuch. Im neuen schweizerischen Berufsbildungsgesetz von 2004 sind auf der Grund-
lage ihrer Vorarbeiten Grundsatze zur Dokumentation und beruflichen Anerkennung infor-
mell erworbener Kompetenzen verankert. Wie der Titel der Initiative zeigt, hielt sich deren
pragmatische, aber breitenwirksame Arbeit nicht mit theoretischen Begriffsklarungen auf.
Sie verwendet weiter den Qualifikationsbegriff, weitet ihn aber bildungsbiografisch mehr-
dimensional so aus, dass alle Elemente, die in der wissenschaftlichen und internationalen
Debatte den Kompetenzbegriff ausmachen, darin inbegriffen sind.

Das Qualifikationshandbuch ist ein breit angelegtes Portfolio, in dem anhand umfangrei-
cher Fragelisten die gesamte Bildungs- und Kompetenzbiografie der Teilnehmenden auf-
bereitet wird. Durch die friihzeitige Einbindung zahlreicher Akteure aus der Wirtschaft und
des offentlichen Sektors bei der Entwicklung und Verbreitung des Handbuchs ist sicher
gestellt, dass die Arbeitsergebnisse Uber im Handbuch enthaltene Formblatter auch Ar-
beitgebern prasentiert und von diesen in ihrer Aussagekraft Uber die Passung von Bewer-
berprofilen und Arbeitsanforderungen (,matching“) akzeptiert und genutzt werden. CH-Q
agiert dabei in einem ersten Schritt im Rahmen der Selbstbeurteilung, die jedoch durch
eine Fremdbeurteilung erganzt wird. Auch wenn das CH-Q-System samt seiner integrier-
ten Begleitinstrumente sich im Laufe der Jahre standig weiterentwickelte, sind Grundphilo-
sophie und biografischer Ansatz erhalten geblieben. Inzwischen gewahrleistet ein vierstu-

figes Zertifizierungsprogramm die Qualitat der Anwendung?*.

In Osterreich wurde zunachst nur in einem Bundesland — Tirol — mit erheblicher Resonanz
die Kompetenzenbilanz eingefthrt (Triebel 2007). Dieses Instrument wurde aus For-

schungsprojekten des Lehrstuhls fir Organisations- und Arbeitspsychologie an der Lud-

2 Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung/Deutsches Institut fir Internationale Padagogische For-
schung/Institut fir Entwicklungsplanung und Strukturforschung 2006. Naheres zum CH-Q unter
www.ch-g.ch
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wig-Maximilians-Universitat Minchen heraus entwickelt (Triebel 2007). Es handelt sich
hierbei um einen Baukasten von Instrumenten kompetenzorientierter Laufbahnberatung,
die in verschiedenen Formen und zugeschnitten auf die Bedurfnisse unterschiedlicher
Zielgruppen durchgefuhrt wird. Bis 2006 wurde sie mit etwa 1500 erwachsenen Teilneh-
mern und zusatzlich in der Form einer sogenannten Kompetenzwerkstatt mit mehreren
hundert Jugendlichen durchgefuhrt. Zur Anwendung des Instruments liegt ein Auswer-
tungsbericht vor (Triebel 2005). Er arbeitet vor allem heraus, ,dass ein Beratungsansatz,
der konsequent dem Kompetenzgedanken folgt und die systematische Aufarbeitung indi-
vidueller Starken in den Mittelpunkt rickt, Potenziale nutzbar macht, um die eigene Situa-
tion — beruflich und / oder privat — zu verbessern®. Lang-von Wins® zieht die positiven
Evaluationsergebnisse heran, um die Wirkungen des Instruments mit anderen internatio-
nal bekannten Verfahren zu vergleichen und formuliert: ,Das Ausmald, in dem die Kompe-
tenzenbilanz positive Veranderungen im Selbstbild, im eigenverantwortlichen Handeln und
in der Stressbewaltigung anstof3t, wird bisher international von keinem anderen Verfahren
im Bereich der beruflichen oder berufsbezogenen Beratung erreicht. Wissenschaftliche
Erkenntnisse lassen zudem vermuten, dass diese Veranderungen mittel- und langfristig
positive Auswirkungen auf die seelische und korperliche Gesundheit haben.“ Damit wird
ein Aspekt angesprochen, der auch in Bezug auf die Kompetenzfeststellung bei Migrantin-
nen und Migranten, die der Zielpunkt dieses Berichts sind, als ,roter Faden® betont werden
muss: Qualitatsorientierte Kompetenzfeststellung hat das Potenzial, nicht nur Wege und
Optionen flr den Weg in den Arbeitsmarkt zu 6ffnen, sondern sie kann auch das personli-
che ,Gesamtbefinden®, die Selbstpositionierung zum eigenen Leben und zur eigenen Le-
bensplanung wirksam zum Positiven hin beeinflussen. Mittelbar tragt sie durch den per-
sonlichen Erfolg und einen gesteigerten Selbstwert der Individuen gesamtgesellschaftlich

zur Entwicklung des sozialen Zusammenhalts bei.

% |m Vorwort zu Triebel 2005
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5.4.2 Frankreich: Die franzosische Kompetenzbilanz (bilan de compétences)?®

Die franzésische Kompetenzbilanz?” wurde 1986 per Gesetz eingefiihrt, was die Griindung
von ,Zentren zur Kompetenzbilanzierung“ nach sich zog. Seit 1986 gibt es in Frankreich
auf einer gesetzlichen Grundlage Zentren zur Kompetenzbilanzierung. 1997 gab es lan-
desweit etwa 1000 solcher Zentren, von denen 50% gemeinnitzige Vereine waren, 30%
privat-gewerbliche Trager und 15% o6ffentlich finanzierte Einrichtungen. Im Pionierstadium
waren etliche von ihnen auch vom Metallarbeitgeberverband aufgebaut worden. Uber ei-
nen branchenubergreifenden Tarifvertrag und ein nachfolgendes Gesetz wurde die ur-
sprungliche Regelung 1991 zu einem Rechtsanspruch fur alle (!) Erwerbstatigen und Ar-
beitslosen?®. Die Durchfiihrung wird aus einem Uber ein Arbeitgeber-Umlageverfahren ge-
speisten Weiterbildungsfond finanziert. Der Rechtsanspruch bezieht sich auf ein dreitagi-
ges Verfahren, fur das die Beschaftigten von den Arbeitgebern freizustellen sind. Als Ziel-
setzung der Kompetenzbilanzierung wurde festgehalten, dass ,die im Arbeitsleben, in Bil-
dungsprozessen und im Privatleben erworbenen Kompetenzen ermittelt und bewertet
werden sollten® — mit dem Ziel, , die personlichen Ressourcen moglichst gut entwickeln zu
konnen®. Das soll durch die Aufstellung eines Plans (,Projekt” genannt) fur die je individu-
elle berufliche Entwicklung und ggf. Weiterbildung ermoglicht und erreicht werden.

Es geht also um die ,,Ausarbeitung eines differenzierten Selbstbildes®, flr die das Verfah-
ren eine Hilfestellung geben soll. ,Beurteilungen/Ergebnisse der Bilanzierung sind — bei
Beschaftigten wie z.B. von Entlassung Bedrohten - demzufolge eher zugeschnitten auf die
maglichen beruflichen Alternativen und auf realistische Entwicklungsziele als auf Ergeb-

nisse in der jeweiligen betrieblichen Funktion. Der Begriff ,Bilanz” sollte nicht dazu verlei-

%% Das Folgende weitgehend nach Erler/Nusshart 2000 auf der Grundlage von Drexel 1997.

" Es handelt sich hierbei um mehrere Ausgaben der Kompetenzbilanz, darunter die vertiefte Kompetenzbi-
lanz sowie Fassungen der Kompetenzbilanz u.a. fir Jugendliche oder Wiedereinsteiger. Vgl. Interview mit
dem Vorsitzenden des nationalen Verbandes der interinstitutionellen Kompetenzbilanzzentren Jean-Pierre
Vacher, durchgefiihrt vom Journal du Net am 2.12.2005, in:
http://www.journaldunet.com/solutions/emploi/dossier/0512-bilans-de-competences/051202_it-cibc.shtml

2 Voraussetzung ist bei Angestellten eine Berufserfahrung von funf Jahren, bei Leiharbeitnehmern und Ar-
beitssuchenden eine vorangegangene Erwerbstatigkeit von drei Jahren. Erfolgt der Auftrag einer Kompe-
tenzbilanzierung durch den Arbeitgeber, so wird diese auch durch ihn finanziert. Bei Angestellten, auch
wenn sie selber die Kompetenzbilanzierung initiieren, ist der Arbeitgeber verpflichtet, diesem Urlaubstage
hierfiir zu gewahren. Bei Interessenten, die nicht angestellt sind bzw. nicht die erforderliche Anzahl an Be-
rufsjahren erfillen, Gbernimmt zum grofRen Teil das Arbeitsamt (Agence nationale pour 'emploi (ANPE)) die
Finanzierung.
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ten, das gesamte Konzept lediglich als statisches Konstatieren von Soll und Haben im Be-
reich Kompetenzen zu verstehen. Es steht weniger der Aspekt eines Kompetenz-Audits im
Vordergrund als vielmehr die dynamische, handlungsorientierte Anleitung zur systemati-
schen Auseinandersetzung mit den eigenen Starken und Schwachen® (Thdmmes/Kop
2000, 204).

In der Praxis blieb die tatsachliche Funktion und Wirkung von Kompetenzbilanzen — trotz
positiver Beurteilung durch das Gros der Teilnehmenden - hinter diesen qualitativ weit rei-
chenden Erwartungen zurlck. U.a. deshalb, weil letzten Endes doch haufig der Fokus der
Bilanzierungsarbeit auf der Sammlung und Bewertung schriftlicher Zertifikate zu Arbeitser-
fahrungen und individuellem Bildungs- und Ausbildungsverlauf lag. Daflir mag auch ver-
antwortlich gewesen sein - zumindest in der Anfangsphase -, dass ein Grol3teil des Fach-
personals in den Bilanzierungszentren aus Berufsanfangern im Schwerpunkt mit psycho-
logischen Abschlissen bestand, die mit standardisierten Testwerkzeugen besser umzu-
gehen wussten als mit den komplexen biografischen Verfahren, die in der Zielsetzung der
Kompetenzbilanz eigentlich gefordert waren.

Die sehr allgemein gehaltenen gesetzlichen Vorgaben Uberlassen den Zentren die Aus-
wahl der methodischen Ansatze, wobei sich die Frage nach einer Qualitatssicherung und

t.2° Positiv zu vermerken ist, dass die Do-

der Vergleichbarkeit sowie der Transparenz stell
kumentation informell und non-formal erworbener Kompetenzen durch die Kompetenzbi-
lanz als Grundlage bei ihrer Anrechnung auf Ausbildungen und Studiengange herangezo-
gen werden kann.*® Auch wenn drei Viertel der Kompetenzbilanzen von Arbeitssuchenden
durchlaufen werden, kann dennoch nicht davon ausgegangen werden, dass es sich einzig
und allein um ein Wiedereingliederungsinstrument handelt. Eine Studie von 2005 ergab,
dass die Kompetenzbilanz bei Festangestellten weniger als Pravention gegen eine Ar-
beitslosigkeit begriffen wurde, sondern fur eine Neuorientierung und Eroffnung weiterer

Entwicklungsperspektiven sowie fur eine Zusammenfassung des bisher Gelernten genutzt

# Den eingesetzten Kompetenzbilanzen liegt auch kein gemeinsam definierter Kompetenzbegriff zugrunde.
Vgl. hierzu Kapplinger 2002, S. 13ff Es liegen bislang auch keine flachendeckende Wirkungsanalyse der
Kompetenzbilanz, sondern lediglich auf einzelne Anwendungsbereiche begrenzte Studien vor.

% Dies gilt fur alle landesweit anerkannten Qualifizierungen, Ausbildungen, Studiengéange. Zu deren Erfas-
sung wurde die Nationale Kommission flr berufliche Zertifizierung (Commission Nationale de la Certification
Professionnelle) etabliert. Vgl. Roy in Souto Otero, Manuel/Mc Coshan, Andrew/Junge, Kerstin- ECOTEC
Research and Consulting Limited (Hg) 2005, 102ff
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wurde.®' Als problematisch wird der Umgang mit der gesetzlich vorgeschriebenen Vertrau-
lichkeit der Ergebnisse beschrieben. Die Zusammenfassungen der Ergebnisse gelangen
demnach immer wieder an dem Nutzer oder der Nutzerin vorbei an den Arbeitgeber oder

die Arbeitsverwaltung, die in den meisten Fallen Auftraggeber sind*?.

Auch quantitativ ist die Praxis der Kompetenzbilanzierung bisher weniger weit vorange-
kommen als das die ehrgeizigen Zielsetzungen angestrebt hatten. Der ganze Prozess war
mit grof3en Erwartungen in Bezug auf ihr Potenzial befrachtet, durch Erweiterung der Per-
spektiven fur die Berufswegeplanung insgesamt die berufliche Mobilitat sowohl im Interes-
se der einzelnen als auch im Interesse der Arbeitgeber zu vergrof3ern — auch und gerade
in Bereichen mit starkem Arbeitsplatzabbau aufgrund des wirtschaftlichen Strukturwandels
weg von der Industrie- hin zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft (z.B. in der Stahl-
industrie). Nach dem Stand von 2003 hat sich landesweit die Zahl der Teilnehmenden an
Kompetenzbilanzierungen auf gut 100.000 eingependelt)®®. Es gibt kaum zusétzliche De-
tail-Informationen Uber spezifische Merkmale der Nutzer. Lediglich in vereinzelten Studien,
die sich auf einen kleinen Ausschnitt von Nutzern beziehen, gibt es Hinweise auf den Bil-
dungsstand, Alter und Motivation, nicht aber landesweit. In der Studie von BIOP, die mit
159 Angestellten durchgefuhrt wurde, ist eine Tendenz zu vermerken, dass das Bildungs-
niveau bei den Teilnehmenden steigt. Unter den gegebenen Umstanden, die das ganze
Leben hindurch von den Erwerbstatigen eine hohe Flexibilitat abverlangen, ist auch die
konstatierte Zunahme durchgefiihrter Bilanzierungen sowohl unter den Jingeren als auch
bei der Gruppe Uiber 45-Jahriger zu erklaren.* Allgemein wurde allerdings festgestellt,
dass gerade Personen mit der geringsten formalen Qualifikation — anders als das ur-

sprunglich beabsichtigt war — bei den Teilnehmenden deutlich unterreprasentiert sind.

31vgl. BIOP 2006

%2 Kapplinger 2002. Eine Studie der Actencia betonte wiederum die Schwierigkeit fir den Arbeitgeber, die
Ergebnisse und eventuellen Férderbedarf eines Angestellten einzuschatzen, da die teilnehmende Person die
Moglichkeit hat, nur die Starken preiszugeben. Vgl. Actencia 2007 Dennoch ist eine verbindliche Zusage des
vertraulichen Umgangs fiir einen offenen Prozess bei einer Kompetenzbilanzierung — je mehr biografische
Anteile einfliefen, um so bedeutsamer wird dieser Aspekt — unabdingbar.

%% Unterschiedliche Zahlenangaben finden sich in den deutschsprachigen Uberblicksaufsatzen: Drexel 1997:
Gutschow 2003, Thémmes/Kop 2000; vgl. auch Haasler/Schnitger/Rauner 2007

* BIOP 2006
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Das gesetzlich begriindete Anrecht auf die Durchflihrung einer - umlagefondsfinanzierten -
Kompetenzbilanzierung bleibt aber ein wichtiger Bezugspunkt fir alle Uberlegungen, wie
in Deutschland institutionalisierte (und nicht nur projektférmige, sprich: zeitlich begrenzte)
Angebote zur Kompetenzfeststellung verankert werden kdnnen: Angebote, die flr die vom
Uberwiegenden Teil der Beratungs-, Vermittlungs- und Qualifizierungsangebote zu wenig

erreichten Menschen mit Migrationshintergrund transparent zuganglich sind.

5.4.3 Ein Blick nach Ubersee: Kompetenzfestsstellung als strategischer Baustein
fur die Integration von Immigranten im klassischen Einwanderungsland
Kanada

Arbeitskraftemangel als Wachstumsbremse, wie er in den 50er und 60er Jahren in
Deutschland zum Motor fur das politisch flankierte Anwerben von Gastarbeitern wurde, ist
in all den Jahren seit dem Anwerbestopp 1973 jeweils als branchenbezogener Engpass
aufgetreten und behandelt worden. Instrument der Wahl im Umgang damit war und ist bis
heute eine selektive liberwiegend rotationsorientierte Zuwanderungssteuerung®. Sie be-
ruht auf der Zulassung von Saisonarbeit z.B. fur arbeitsintensive landwirtschaftliche Ernte-
arbeiten (Spargel/Gemuse/Erdbeeren/Wein) oder der Werkvertragszuwanderung fur ma-
ximal zwei Jahre in bestimmten Bau- und Handwerksberufen und zusatzlich seit einigen
Jahren auf der wenig wirksamen und von Abschottungsbemihungen durchzogenen Re-
geln fiir die Anwerbung vor allem von IT-Fachkraften (Greencard-Regelung)®. Diese Poli-
tik Iasst u.a. in erheblichem Umfang ,illegale Erwerbsarbeit nach legaler Zuwanderung® zu,
die in zunehmendem Mal} und in der Auseinandersetzung mit

Legalisierungswellen fir lllegale z.B. in Italien, Spanien und den USA 6ffentlich-politisch

und fiir die Forschung zum Thema geworden ist® .

% Seine wirksame Abschottungspolitik hat Deutschland von der Spitze der Einwanderungslander in der
europaischen Union verdrangt , wo jetzt — gemessen an der Zuwanderungsbilanz — mit Spanien (610.000),
Italien (558.000) und GroRbritannien (202.000) die Spitzenplatze einnehmen (2004). Der deutsche Wande-
rungssaldo ist 2006 auf nur noch 23.000 gesunken, nach 82.000 im Jahr 2004 (Euro-

stat-Jahrbuch 2006-2007, 76), das ist der niedrigste Wert in den letzten 20 Jahren.(Financial Times
31.5.2007)

% Diese ist von wenig wirksamen und von Abschottungsbemiihungen durchbrochenen Regelungen gekenn-
zeichnet.

37 Vgl. Sinn u.a. 2005 als Indiz fir die Wahrnehmung des Problems auf staatlicher Ebene (BAMF)
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In klassischen Einwanderungslandern wie Kanada und Australien, Landern mit geringer
Bevolkerungsdichte und aus demografischen Grunden ebenfalls stagnierenden Bevolke-
rungszahlen, stellt dagegen die gesteuerte dauerhafte Zuwanderung von Fachkraften eine
zentrale Strategie im Umgang mit dem strukturellen Fach- und Arbeitskraftemangel dar.
Dieser Abschnitt wirft deshalb einen kurzen Blick auf Strukturen und Entwicklungen rund
um die Immigrationspolitik in Kanada, die fur das Thema des Berichts — Kompetenzfest-

stellung fur Migrantinnen und Migranten — von Bedeutung sind.

Hier wird die Zuwanderung von einer komplexen, die staatlichen Ebenen (Bundesebene,
Einzelstaaten, Kommunen) Ubergreifenden und zivilgesellschaftliche Akteure einbezie-
henden, aber von der bundesstaatlichen Politik ausformulierten Integrationsstrategie flan-
kiert. In der ihr zugrunde liegenden Problemanalyse werden die gesamtwirtschaftlichen
Folgekosten unzureichender Arbeitsmarktintegration der Zugewanderten als besonders
kritischer Punkt herausgearbeitet. Sie sind greifbar z.B. in einem durchschnittlich hdheren
formalen Ausbildungsniveau der Zuwanderer als der in Kanada geborenen Bevolkerung,
wahrend die Zugewanderten mit Universitatsabschluss — in den spaten 90er Jahren — eine
um 20% niedrigere Beschaftigungsrate aufwiesen als in Kanada geborene Universitatsab-
solventen®®. Eine zentrale Antwort auf diesen Krisenpunkt der Integration stellt die Ent-
wicklung von arbeitsmarktorientierten Beratungs- und Vermittlungsangeboten dar, die fur
diese Zielgruppe zuganglich sind. Im Grundlagendokument der nationalen Innovationsstra-
tegie der Regierung heil3t es:

,Dadurch, dass Immigranten Zugang zu mal3geschneiderten (,tailored”) arbeits-

marktbezogenen Informationen und zur Unterstiitzung bei der Arbeitssuche gewéhr-

%8 |n einem der Grundlagenpapiere zur gesamtstaatlichen Innovationsstrategie der kanadischen Regierung
~.Knowledge Matters— Skills and Learning for Canadians (2002)“ — behandelt ein eigenes Kapitel unter dem
Titel ,Helping Immigrants Achieve their Full Potential“ die notwendigen Aktionslinien, um die Arbeitsmarktin-
tegration von Immigranten zu verbessern. Das Papier vermerkt zum Zurtickleiben der zugewanderten Hoch-
qualifizierten bei der Arbeitsmarktintegration nlichtern: ,....ein klarer Indikator fur die Ineffizienz der Prozesse
der Arbeitsmarktintegration, die sich in einer Unternutzung der von Einwanderern mitgebrachten Kompeten-
zen niederschlagen®. Vgl. auch Training and Development in association with John Samuel & Associates
Inc., Le Groupe Standford Inc. 1999.

Hier sind Parallelen zu Deutschland zu sehen: In Bezug vor allem auf hochqualifizierte, akademisch ausge-
bildete Zuwanderer aus den Landern der friiheren Sowjetunion haben hierzulande zwei neue Forschungsbe-
richte auf das Problem von deren — gegenuber ,einheimisch Deutschen® - mehrfach erhohter Arbeitslosigkeit
und ihrer chronisch unterwertigen Beschaftigung aufmerksam gemacht: Liebig 2007; Briick-
Klingberg/Burkert/Seibert/Wapler 2007. Die vergleichsweise hohe Arbeitslosigkeit unter zugewanderten A-
kademikern gilt ebenso flir Personen aus anderen Herkunftslandern.
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leistet wird, kbnnen sie den Arbeitsmarkt in Kanada leichter durchschauen und sich

so schneller und effektiver in den Arbeitsmarkt integrieren“ (Government of Canada

2002).
Die Etablierung von spezifischen, zielgruppenorientierten Angeboten der arbeitsmarktori-
entierten Beratung und der Vermittlungsunterstutzung wird durch die systematische Ent-
wicklung einer nationalen Strategie zum Erkennen und Anerkennen mitgebrachter — auch
informell erworbener — Kompetenzen der Einwanderer unterstitzt. Dabei hat sich diese
Orientierung auf Immigranten als Zielgruppe in einem breiten Feld von institutionalisierten
— aber noch nicht national vereinheitlichten - Ansatzen zur Anerkennung von biografisch
erworbenen Lernertragen = Kompetenzen® (,Prior Learning Assessment and Recoghniti-
on“?) als Teilstrang herausgebildet. Jetzt stehen in diesem ganzen Handlungsbereich die
Entwicklung von konsistenten Verfahren und Regeln und die Etablierung von verbindlichen
Qualitatsstandards an. Das bedeutet vor allem, dass Bruchstellen zwischen beteiligten
Institutionen vermieden werden mussen. Das entsprechende programmatische Dokument
tragt den Titel ,Recognizing the Prior Learning of Immigrants to Canada: Moving Towards
Consistency and Excellence**'. Zur Umsetzung dieser Anerkennungsstrategie wird an der
(auch internetgestltzten) Verbreitung von Instrumenten gearbeitet, die es Einwanderern
erleichtern sollen, ihre mitgebrachten Kompetenzen in Richtung auf eine formliche Aner-
kennung aufzubereiten. Dabei spielt ein Online-Entwicklungs-Portfolio eine wichtige Rolle,
das im Auftrag der Direktion flr Lernen und ,Literacy“ der Agentur fiur Human Ressources
and Skills Development schon 2004 entwickelt und auf seine Praxisumsetzung hin unter-
sucht wurde*2. Dieses Instrument zielt vor allem darauf
o insbesondere hochqualifizierte Immigranten anzuziehen,

o eine integrierte und transparente Strategie im Umgang mit im Ausland er-

% zur Verwendung der Begriffe Kompetenz, Qualifikation und verwandter Begriffe wie Fahigkeiten, Fertig-
keiten siehe oben das Glossar im Abschnitt 5.1
“ Das System der Bewertung und Anerkennung biografisch, auch informell erworbener Kompetenzen ist in
Kanada in den 80er Jahren gestartet und hat in den 90er Jahren seine vermutlich weltweit intensivste Aus-
breitung und Institutionalisierung erlebt. Es wird von breit angelegten Forschungsarbeiten zum lebenslangen
und informellen Lernen bei seinem Ausbau und seiner Konsolidierung mit dem Ziel flankiert, institutionelle
Briiche und Friktionen abzubauen. Zwei national ,aufgestellte” Internetseiten begleiten und unterstitzen den
Entwicklungs- und Ausbauprozess: die der Canadian Association for Prior Learning Assessment & Recogni-
tion: www.capla.ca und Prior Learning Assessment and Recognition (PLAR):
http://fcis.oise.utoronto.ca/~plar/ , die vom Forschungsnetzwerk New Approaches to Lifelong Learning NALL
ﬁhttp://www.oise.utoronto.ca/depts/sese/csew/nall/) betrieben wird.

! Riffell/Canadian Association for Prior Learning Assessment 2006
*2 |earning and Literacy Directorate, Human Resources and Skills Development Canada 2004: Final Report
— An Online Portfolio Development Model for the Going to Canada Portal
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worbenen Bildungs- und Berufsabschlissen zu entwickeln,
o die Arbeitsmarktintegration von Migranten besser zu unterstttzen und
. Immigranten dabei zu unterstitzen, ihr volles Potenzial im Verlauf ihres Ar-

beitslebens erreichen und ausleben zu kénnen®.

6. Entwicklungsstand in Deutschland bei der Entwicklung ,,von
der Qualifikation zur Kompetenz*

Wie dieser Bericht im Weiteren noch zeigen wird, bewegt sich die fachliche Entwicklung in
Deutschland, vorangetrieben vor allem von den Projekten im EQUAL-Netzwerk ,Integrati-
on durch Qualifizierung®“, von einem insgesamt niedrigeren Entwicklungsstand des Prob-
lembewusstseins, der 6ffentlicher Thematisierung und der praxisbezogenen Methoden-
entwicklung aus bereits deutlich in einer ahnlichen Richtung. Es kommt aber hier umso
mehr darauf an, fur die weitere Entwicklung der Angebote — auf dem Weg zur Flachende-
ckung und zu weiterer Differenzierung — einen konsistenten institutionellen Rahmen her-
zustellen, in dem daflir Sorge getragen werden kann, dass Kompetenzfeststellung fur
Migrantinnen und Migranten ihr doppeltes Potenzial voll entfaltet: Bei den einzelnen Indivi-
duen aus der Zielgruppe als Motivations- und Kompetenzschub, um die eigene Berufswe-
ge- und Lebensplanung auf solide Grundlagen zu stellen — und in Bezug auf die Akteure
am Arbeitsmarkt als Beitrag zu einem effektiven Matching von Arbeitsplatzen und Arbeits-
suchenden. Das setzt voraus, dass Arbeitgeber in die institutionelle Verankerung von Set-
tings zur Kompetenzfeststellung mit einer Verbindlichkeitswirkung und Ausstrahlung in alle
Arbeitsmarktsegmente (d.h. auch und vor allem: In kleine und mittlere Unternehmen, wo
bisher der Grofteil der erwerbstatigen Migranten beschaftigt ist) einbezogen werden.
Insgesamt gilt aber, dass Deutschland fur dieses ganze Themenfeld bis heute als ,Ent-
wicklungsland® zu bezeichnen ist. Die europaischen Vorgaben, eine Gesamtstrategie le-
benslangen Lernens als Richtschnur fur die Bildungs- und Berufsbildungspolitik und fur
eine Starkung der Erwachsenenbildung zu entwickeln, waren jedenfalls in Deutschland
nicht durchschlagskraftig. Sie konnten institutionelle Traditionen und Grundverstandnisse
im Allgemeinen und im beruflichen Bildungssystem nicht aufbrechen, die den Kompetenz-

erwerb und die Kompetenzentwicklung im Wesentlichen an die Teilnahme an formalen,

3 ebd. Fiir parallele Konzepte in Australien sieche Commonwealth of Australia 2006
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schulischen oder kursférmigen Lernveranstaltungen binden. Das gilt trotz auf den Weg
gebrachter Konzeptentwicklungen rund um die fur Deutschland entwickelte ,Strategie zum
lebenslangen Lernen® “(Bund-Lander-Kommission fur Bildungsplanung und Forschung,
2004a*) und die starker umsetzungsorientierte Arbeit der Sachverstandigenkommission
,Finanzierung lebenslangen Lernens (Unabhangige Expertenkommission Finanzierung
lebenslangen Lernens, 2004). Deren weitreichende Vorschlage, in deren Zentrum ein
starkes Pladoyer fur die Anerkennung einer offentlichen Verantwortung fur die Herstellung
von forderlichen Rahmenbedingungen und die Bereitstellung von Lernangeboten fir alle
Alters- und Qualifikationsstufen steht, sind in der Politik auf wenig Resonanz gestol3en.
Auch das in diesem Gutachten an mehreren Stellen mit dem Rang eines strategischen
Instruments vor allem zur Verbesserung der Bildungsbeteiligung von Geringqualifizierten
und Migranten geforderte Bildungsprofiling hat insoweit nur ein eher schwaches Echo in
der Fachdebatte gefunden. Die Widerstande gegen einen weitgreifend neuen Grundan-
satz im Verstandnis und in der Ausgestaltung von Bildungsprozessen sind wohl weitge-
hend der trotz aller Anfechtungen und Verkrustungen hohen Stabilitat und der ,strukturel-
len Ausstrahlung“ des dualen Systems und des dreigliedrigen Schulsystems zuzuschrei-
ben. Dies flhrt bei vielen Akteuren in allgemeinen und beruflichen Bildungssystem dazu,
dass sie keine Notwendigkeit erkennen konnen, das bestehende System von Beurteilun-
gen/Prufungen (das ja im dualen System einen international sonst unublichen starken
Praxisbezug aufweist*®) im Interesse der verstarkten Durchlassigkeit der Bildungswege
und der Auflésung starrer Grenzen zwischen Aus- und Weiterbildung im Zeichen lebens-
langen Lernens zu verandern. Aus dieser Sicht scheint es auch nicht notwendig, einen
institutionell verbindlichen Rahmen fiur einen systematischen Blick nicht nur auf formell
gewonnene Qualifikationen, sondern auch auf non-formal und informell erworbene Kom-

petenzen zu schaffen.

** Die in diesem Berichtsband enthaltenen Arbeitsberichte der Lander und die Good-Practice-Beispiele, die
den Band zu zwei Dritteln ausmachen, dokumentieren die Unverbundenheit und den wenig systematischen
Charakter der unter der Rubrik ,Aktivitaten zum lebenslangen Lernen® hierzulande angestoflienen Projekte
und Programme.

* Das betont Straka 2003 (254) mit seiner These, die (duale) Berufsbildung in Deutschland sei ein Vorreiter
bei der Zertifizierung non-formell und informell (ndmlich arbeitsintegriert) erworbener beruflicher Kompeten-
zen.
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Das Forschungskonsortium zum Weiterbildungspass mit Zertifizierung informellen Ler-
nens”® bringt den durch diese Sichtweise bedingten politischen Riickstand Deutschlands
auf den Punkt:

Im Unterschied zu Deutschland ist die Situation in den meisten der im Rahmen der Mach-
barkeitsstudie untersuchten Lénder Finnland, Frankreich, Gro3britannien, Niederlande und
Schweiz dadurch gekennzeichnet, dass gesetzliche Regelungen vorhanden sind, die den
Rahmen fiir das lebensbegleitende Lernen vorgeben. Weiterbildungspéasse bzw. Portfolios
sind hier als Folge ordnungspolitischer Vorgaben entstanden. In ihnen ist die Anerkennung
informellen Lernens eingeschlossen. Damit besteht vielfach ein Referenzrahmen zur Iden-
tifizierung von Kompetenzen. In Deutschland existiert kein derartiger Rahmen, so dass
dieser Bezug von jeder Initiative selbst entwickelt werden muss (11)%.

Die Diagnose Uber das ,Zuspatkommen® Deutschlands bei der Auseinandersetzung mit
der Thematik der Anerkennung non-formal oder informell erworbener Kompetenzen hat
auch Sauer (2003) gestellt. Hintergrund fur diese Einschatzung sind seine Erfahrungen als
im Ministerium fur Bildung und Forschung Zustandiger fur das Praxis- und Grundlagenfor-
schungsprogramm ,Lernkultur Kompetenzentwicklung“ (2001 bis 2006; Material unter
www.abwf.de*®) — und aus den vorausgehenden Programmen "Kompetenzentwicklung fiir
den wirtschaftlichen Wandel — Strukturveranderungen betrieblicher Weiterbildung" und
"Lernen im sozialen Umfeld". Zwei haufig vorgebrachte Einwande gegen die Aufnahme
internationaler Impulse zur Auseinandersetzung mit Methoden der Anerkennung informell

erworbener Kompetenzen lauten:

*6 Das Konsortium bestand aus dem Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE), dem Deutschen Insti-
tut fir Internationale Padagogische Forschung (DIPF) und dem Institut fiir Entwicklungsplanung und Struk-
turforschung (ies) an der Universitat Hannover. Das Projekt selbst war Teil des Programm ,lebensbegleiten-
des Lernen fir alle/lebenslanges Lernen“ der Bundesregierung und wurde vom Bundesministerium fir Bil-
dung und Forschung und dem Europaischen Sozialfonds geférdert und von der Bund-Lander-Kommission
fur Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK) begleitet. Naheres unter www.die-bonn.de.

" Aber auch in den genannten europdischen Landern, die Uber ein ausgefeilteres System der Anerkennung
informell oder non-formal erworbener Kompetenzen verfiigen, nimmt die Bedeutung ihrer Zertifizierung so-
wie die Nachfrage potenzieller Nutzer weiterhin unvermindert zu, was die Tragweite in der Entwicklung von
diesbezilglichen Kompetenzfeststellungsverfahren auch aus internationaler Sicht deutlich macht. In Finnland
z.B. stieg die Anzahl an erlangten Qualifikationen durch das Ablegen kompetenzbasierter Priifungen von
547 im Jahr 1995 auf 23.383 im Jahr 2002 an. Vgl. Nevala 2005

48 Arbeitsgemeinschaft betriebliche Weiterbildungsforschung, Trager des Projekts QUEM — Qualifikations-
Entwicklungs-Management, dessen Zielsetzung es zunachst vor allem war, den Prozess der Anpassung der
beruflichen Qualifikationsstrukturen in den neuen Landern qualitativ zu unterstitzen.
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- Mit der Aufwertung informellen Lernens wolle sich nur der Staat aus sei-
ner Verantwortung fur die Gestaltung und Finanzierung eines leistungs-
fahigen formellen Bildungssystems herausstehlen.

- Mit einer solchen Blickrichtung werde der erreichte Stand der Weiterbil-
dung gefahrdet.

Diesen beiden Argumenten ist, so Sauer, mit dem Hinweis zu begegnen, dass sich im Fall
der bloRen Fortfuhrung bisheriger Bildungspolitik, des einfachen ,weiter so“ ,der Auswan-
derungsprozess des Weiterlernens aus den Bildungsabteilungen und der Bildungspolitik
weiter beschleunigen wird. Solche Argumentationslinien vergro3ern den internationalen

Ruckstand (Deutschlands) und schwachen die Stellung der Bildungspolitik® (21).

Deutschland befindet sich aktuell gegentber europaischen Entwicklungen auf dem Gebiet
der Institutionalisierung von Verfahren zur Kompetenzfeststellung, die auch informell er-
worbene Kompetenzen umfassen, immer noch im Ruckstand. Aber die Entwicklung ist

naturlich auch hier nicht stehen geblieben.

6.1 Wichtige Anwendungsbereiche und Zielgruppen von Methoden und Instru-
menten der Kompetenzfeststellung in Deutschland

Es sind vor allem vier Anwendungsbereiche und zugleich unterschiedliche Zielgruppen, in
denen bisher Methoden und Instrumente der Kompetenzfeststellung in Deutschland entwi-
ckelt und breiter verankert worden sind:
1. Die berufliche, soziale und medizinische Rehabilitation von Menschen mit Behinde-
rungen bzw. gesundheitlichen Einschrankungen
2. Die berufliche Forderung benachteiligter Jugendlicher
3. Innovative Schulen und schulische Kooperationsverbunde, die sich im Bereich der
Berufsorientierung fir Schuler engagieren und
4. die betriebliche Personalarbeit, namentlich Personalauswahl und Personalentwick-
lung.
Der Stand dieser Verankerung und der jeweilige Kontext werden im Folgenden flur diese

Bereiche kurz skizziert.
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6.1.1 Berufliche, soziale, medizinische Rehabilitation

Gegenuber Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen und (auch Lern-) Behinde-
rungen hat sich ein ahnlicher Paradigmenwechsel vom Defizitblick zur Ressourcenorien-
tierung angebahnt wie das fur den Blick auf Migranten gilt: Lange Zeit beschrankten sich
die Strategien und Instrumente zur beruflichen (und damit weithin auch der sozialen) Re-
habilitation auf den Versuch, tUber Gebote (Schwerbehindertenquote) und mit finanziellen
Anreizen Arbeitgeber zur Beschaftigung von Behinderten zu bewegen. Die von gesund-
heitlichen Einschrankungen und Behinderungen Betroffenen gerieten dabei vornehmlich
als Defizitwesen in den Blick. Ein Abgleich zwischen Arbeitsplatzprofilen und ihrem per-
sonlichen Kompetenzprofil fand nicht statt. Strategien zu einer nicht nur an betrieblichen
Arbeitsplatzanforderungen, sondern auch an den Ressourcen und Kompetenzen Behin-
derter bzw. gesundheitlich Eingeschrankter orientierten Platzierung im Arbeitsmarkt wur-
den nur in Ansatzen entwickelt.

Schon Ende der 70er Jahre unternahm das Berufsbildungswerk Waiblingen, eine Zweig-
einrichtung der Diakonie Stetten, mit ,Hamet®, dem ,handwerklich-motorischen Eignungs-
test” einen Anlauf, ausgehend von den Fahigkeiten der behinderten Bewohner Zugange
zum Arbeitsmarkt flr sie zu erschliel3en (Dieterich/Messerle/Goll 1984). Gestltzt auf die
Uber 150-Jahrige Erfahrung in der beruflichen Férderung Behinderter hatte man hier schon
in den 50er Jahren eine sogenannte ,Berufsfindung” entwickelt, die fur junge Behinderte
den geeigneten Weg fur eine berufliche Eingliederung vorbereitete. ,Hamet* stellte diesen
Arbeitsansatz auf eine methodisch-systematische Grundlage. Das Verfahren wurde 1990
vollig neu gefasst — und Ende der 90er Jahre mit Férderung durch das Bundesarbeitsmi-
nisterium mit der neuen Bezeichnung ,Hamet 2 - handlungsorientierte Module zur Erfas-
sung und Forderung beruflicher Kompetenzen® - noch einmal sowohl auf die veranderte
Arbeitswelt (z.B. Rickgang der handwerklichen und gewerblichen Produktion zugunsten
von Dienstleistungen) als auch auf das veranderte ressourcen- und kompetenzorientierte
Verstandnis bei der Unterstutzung und ,Eingliederung” Behinderter und gesundheitlich

Eingeschrankter hin umgearbeitet und erweitert (Pfeiffer/Goll/Tress 2002).

Band IV — IQ-Schriftenreihe 47



N

Die Entwicklung wurde Mitte der 80er Jahre Uber mehrere Forschungsvorhaben, die eben-
falls das Bundesministerium fur Arbeit und Sozialordnung in Auftrag gab, weiter forciert.
Hintergrund war die Erkenntnis, dass berufsibergreifende bzw. Schlisselqualifikationen
bei der Personalauswahl sowie in der beruflichen Rehabilitation und Integration immer
mehr an Bedeutung gewonnen hatten und weiter gewinnen. Das Forschungs- und Ent-
wicklungsprojekt ,Melba“ (Psychologische Entwicklungsprofile zur Eingliederung Behinder-
ter in Arbeit* (Kleffmann u.a. 1997)*°, steht beispielhaft fiir diese Hinwendung zu den —
auch arbeitsplatzrelevanten — Kompetenzen Behinderter und fur das Interesse und die
Notwendigkeit, sie mit Hilfe aussagekraftiger Instrumente und Verfahren zur Kompetenzer-

fassung bzw. -feststellung sichtbar und nutzbar machen zu kénnen.

Diese Hinwendung zur Kompetenzorientierung im Umgang mit Behinderten und gesund-
heitlich Beeintrachtigten ist in eine breite internationale Debatte und Konzeptentwicklung
eingebettet, die auf der Plattform der Weltgesundheitsorganisation vorangetrieben wird.
2005 ist die ins Deutsche Ubersetzte Version der Internationalen Klassifikation der Funkti-
onsfahigkeit, Behinderung und Gesundheit veroffentlicht worden (WHO 2005), die deren
Vorlaufer, ein rein defizitorientiertes Klassifikationssystem (International Classification of
Impairments, Disabilities and Handicaps - ICIDH), ablost. Damit wird das biopsychosoziale
Modell von Krankheit, Behinderung und Gesundheit zur verbindlichen Grundlage fur das
Unterstutzungshandeln von Institutionen gegentber Behinderten und gesundheitlich Ein-
geschrankten. Der gesamte Lebenshintergrund und das biografisch erworbene Kompe-
tenzspektrum der Betroffenen sollen demnach den Bezugspunkt fur ihre (Re-)Integration
in den Arbeitsmarkt bzw. fur die Sicherung ihrer sozialen Teilhabe bilden. Die Verabschie-
dung des Sozialgesetzbuchs IX in Deutschland hat fur diese Orientierung weitere Ricken-
deckung geliefert. Kompetenzorientierung ist ohne eine konsequent am Individuum orien-
tierte Perspektive nicht denkbar — und die grundlegenden Zielsetzungen des SGB IX, aber
auch handfeste Instrumente wie das personliche Budget, die jetzt gesetzlich verankert
sind, machen mit dieser Perspektive Ernst. So verankert das Gesetz u.a. die folgenden
Prinzipien fur die institutionelle Unterstlitzung Behinderter bzw. von Menschen mit ge-

sundheitlichen Einschrankungen. Es gilt dabei,

*° Dieses Projekt ist eine Weiterentwicklung des Projekts IMBA — Integration von Menschen mit Behinderun-
gen in die Arbeitswelt (Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung 1996)
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e die Teilhabe am Arbeitsleben entsprechend den Neigungen und Fahigkeiten dauerhaft
zu sichern oder

o die persénliche Entwicklung ganzheitlich zu férdern und die Teilhabe am Leben in der
Gesellschaft sowie eine moglichst selbststandige und selbstbestimmte Lebensflihrung
zu ermoglichen oder zu erleichtern® (§ 4 Abs. 1 SGB IX).

Weitere Ziele und Prinzipien der gesetzlich intendierten Unterstitzung fir Behinderte lau-

ten

o Komplexitat und Individualitat, d.h. Erreichung des Integrationsziels im Rahmen
eines komplexen, individuell stark variierenden Prozesses,

e Selbstbestimmung, Partizipation / Teilhabe und Ressourcenorientierung, gemafn
den Grundsatzen ,Minimaler Einsatz mit maximaler Wirkung*, ,So normal wie
moglich — so speziell wie erforderlich®, ,Hilfe zur Selbsthilfe®, ,Férdern und For-
dern®,

¢ einzelfallorientiert flexible Nutzung des gestuften Rehabilitationssystems, gemaf
Postulaten wie ,ambulant vor teilstationar vor stationar®, ,kurzere vor langerer

Dauer®, ,betrieblich vor auRerbetrieblich“, ,wohnortnah vor wohnortfern®.

In der — durch das Pflegeversicherungsgesetz auch flir Menschen jenseits des Erwerbs-
arbeitsalters — stark ausdifferenzierten und vielfaltigen Landschaft der Trager, die Behin-
derte und Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen bei der Arbeitsmarktintegra-
tion und mit dem Blick auf ihre soziale Teilhabe unterstutzen, haben die Instrumente und
Verfahren der Kompetenzfeststellung langst einen festen Platz. Aufgrund der Nahe des
ganzen Arbeitsbereichs zur Medizin, die sich von ihrem Wissenschaftsverstandnis her be-
sonders stark gegen Perspektiven sperrt, die Patienten als aktive Subjekte wahrnehmen,
sind allerdings bei allen Fortschritten in der ,Subjektorientierung® in den angewandten Ver-
fahren die Elemente noch entwicklungsbedurftig, die auf die aktive und selbstorganisierte

Ausformulierung der eigenen Lebensplanung durch die Betroffenen selbst zielen.

Innerhalb des groRen Arbeitsbereichs beruflicher Rehabilitation gibt es eine Schnittmenge
mit dem zweiten Bereich, in dem Kompetenzfeststellungen in den letzten Jahren grol3e
praktische Bedeutung gewonnen haben: Dem Bereich der beruflichen Férderung be-

nachteiligter Jugendlicher. Unter ihnen befindet sich eine Teilgruppe, die z.B. aufgrund der
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Zuschreibung bzw. Diagnose ,lernbehindert” Anspruch auf spezifische rehabilitative Unter-

stutzungsleistungen hat.
6.1.2 Berufliche Forderung benachteiligter Jugendlicher

Auch in diesem Feld, das als Ubergangssystem von der Schule in die Arbeitswelt aufgrund
der chronischen Ungleichgewichte bzw. Strukturprobleme am Ausbildungsmarkt immer
mehr an (auch rein zahlenmagiger) Bedeutung gewonnen hat, ist inzwischen zumindest
auf der Ebene der Leitbilder fur die Arbeit der Institutionen und Trager das Paradigma von
der Ressourcenorientierung weitgehend verankert. Ihm entsprechen in der Praxis eine
breit angelegte Entwicklungsarbeit und der Einsatz von differenzierten Kompetenzfeststel-
lungsverfahren. Sie werden vor allem genutzt, um die Jugendlichen zur Entwicklung einer
Lebensplanung zu befahigen, die zu ihrer eigenen Lebensorientierung und als deren Basis
zu ihrem Kompetenzprofil passt (das auch Motivationen und Interessen einschlief3t).
Solche Entwicklungen sind von einzelnen Pionieren bzw. Tragern in der fachlichen Praxis
vor Ort in Gang gesetzt und vorangebracht worden. Sie haben aber zusatzlich ein deutli-
ches politisches Echo und eine Verankerung in der Fachpolitik von zwei Bundesministe-
rien gefunden, was sich in der Ausgestaltung von Fach- und Forderprogrammen sowie der
Vergabe von Forschungsprojekten niedergeschlagen hat. Die mit gro3er Energie voran
getriebenen européischen Debatten und Entwicklungen rund um die Themenbereiche ,le-
benslanges Lernen®, ,non-formales und informelles Lernen und deren Sichtbarmachen
und Anerkennung“ haben wesentliche Anstol3e fur die Aufnahme solcher dem deutschen
(Berufs-) Bildungssystem zunachst ,fremden* Ansétze gegeben®. Im Bereich der Férde-
rung benachteiligter Jugendlicher haben europaische Kooperationsprojekte wie z.B. das
Leonardo-Projekt ,ICOVET - Informal Competencies and their Validation“ (Deutsches Ju-
gendinstitut 2006 a,b,c,d; Schaub 2005) eine wesentliche Rolle gespielt. Im Rahmen der
Entwicklungsinitiative ,Neue Forderstruktur fur Jugendliche mit besonderem Forderbedarf*
und des nachfolgenden Programms ,Kompetenzen férdern — Berufliche Qualifizierung fur

«51

Zielgruppen mit besonderem Forderbedarf (BQF-Programm)®" sind eine ganze Reihe fur

Jugendliche geeignete Verfahren zur Kompetenzfeststellung entwickelt, erprobt und

50 Einige Hauptlinien und Dokumente aus diesen europaischen Debatten werden im Abschnitt Gber Kompe-
tenzfeststellung bei Erwachsenen (5.5.2) benannt.
*" Inzwischen nach einer angehéngten einjahrigen Transferphase abgeschlossen.
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schliellich breiter in der Praxis verankert worden. Einige der haufig angewandten Instru-
mente entstammen dem Kontext der praxisorientierten Rehabilitationsforschung, wie die
oben erwahnten Verfahren Melba und Hamet 2. Diese und eine ganze Palette weiterer
Verfahren sind im Rahmen der vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung breit
finanzierten Benachteiligtenférderung intensiv fur ihre Verbreitung in der Praxis aufbereitet
und durch erlauternde Texte auch eingebettet worden. Veranstaltungsreihen haben den
Denkansatz und das methodische Prinzip der individuell und an Kompetenzen orientierten
Forderung Jugendlicher bei der Berufseinmindung aufgenommen und sie in die Netzwer-
ke der Benachteiligtenférderung transportiert. Viele der Materialien sind Uber das Internet
verbreitet worden und auch weiter zuganglich (siehe www.kompetenzen-foerdern.de und

www.inbas.de).

Als ein mit erheblicher Breitenwirkung zumindest in Berlin schon Ende der 90er Jahre
entwickeltes Verfahren der Kompetenzfeststellung und -zertifizierung fur junge Erwachse-
ne (das im Grundsatz funktionsgleich auch in der Arbeit mit Erwachsenen, auch mit
Migranten eingesetzt werden kann, was auch praktisch geschieht®) ist auch der Qualifizie-
rungspass zu nennen. Er wurde im Rahmen des Modellversuchs ,Differenzierte Wege
zum Nachholen von Berufsabschliussen® entwickelt. Er ist vor allem darauf hin konzipiert,
aus den verschlungenen Ausbildungswegen und den Berufserfahrungen junger Erwach-
sener das an qualifikatorischer und an Kompetenz-Substanz heraus zu praparieren, was
fur einen weiteren Ausbildungsbetrieb oder Arbeitgeber ausbildungs- und arbeitsrelevant
ist. Es werden also berufliche Qualifikationen systematisch dokumentiert und gesammelt®.
Neben der Erfassung der beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten ist der Qualifizierungs-
pass die Grundlage fur den schrittweisen Erwerb von beruflichen Qualifikationen in Modu-
len. Module beschreiben die wesentlichen Kompetenzbereiche eines Berufsbildes und
umfassen sowohl Fachtheorie als auch Fachpraxis und werden im Rahmen des Berufs-

konzepts definiert. Die Module werden im Qualifizierungspass z.B. bis zur Externenpru-

2 |m Kompetenzfeststellungsverfahren der Berliner EQUAL-Entwicklungspartnerschaft Kumulus-Plus wird
das Instrument Qualifizierungspass (Q-Pass) z.B. an der ,Ubergangsstelle“ vom Beratungsnetzwerk zum
Berliner Weiterbildungsnetzwerk fiir Migrantinnen und Migranten zur Sicherung des individuell maf3ge-
schneiderten Zugangs zum ,richtigen® Qualifizierungsweg eingesetzt.

°3 BBJ CONSULT 2000: Verfahren zur Kompetenzermittlung. Berlin (= BBJ CONSULT INFO [11/2000). In-
ternet: www.qualifizierungspass.de
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fung nach § 40.2 BBiG, § 37.2 HwO in einem anerkannten Beruf zertifiziert und gesam-
melt. Die Zertifizierung der Module erfolgt nach einer Modulprafung oder einem modular
strukturierten Feststellungsverfahren. Der Qualifizierungspass wird durch Bildungseinrich-
tungen, Qualifizierungstrager und Betriebe ausgegeben, die sich verpflichtet haben, die
mit dem Bundesinstitut flr Berufsbildung abgestimmten Standards fur die Zertifizierung

von Modulen in der Nachqualifizierung und beruflichen Weiterbildung anzuwenden.

Auch Programme des Bundesministeriums flr Familie und Senioren, Frauen und Jugend
(z.B. ,Kompetenzagenturen® (www.kompetenzagenturen.de) und ,Freiwilliges Soziales
Trainingsjahr” (www.fstj.de)) und von ihm geférderte Forschungsprojekte haben zur Aus-
formulierung des Grundverstandnisses der individuellen Kompetenzorientierung als
»,Muss* fur jede erfolgsorientierte berufliche Férderung Jugendlicher beigetragen. Dabei
hat sich in den letzten Jahren rund um die Blickerweiterung bzw. den Ubergang ,von der
Qualifikation zur Kompetenz® ein neuer fachlicher und politischer Konsens herausgebildet.
Er modelliert Bildungsprozesse nicht mehr von den Institutionen, sondern vom Individuum
her und erkennt deshalb immer starker informellen Kompetenzerwerb und Lernorte jen-
seits von Schule und Betrieb als Quelle fir den Reichtum von Kompetenzbiografien an
(vgl. Rauschenbach u.a. 2002; Konsortium Bildungsberichterstattung 2006). Nahtlos fugen
sich die Debatten und Konzepte zum selbstgesteuerten Lernen in diesen Kontext. Ihre
Bedeutung reicht weit GUber den Bereich des E-Learning hinaus, fir den sie bisher in
Deutschland schwerpunktmafig aufgenommen und in praktischen Modellen umgesetzt

wurden®*.

6.1.3 Aktivitaten im Bereich der Berufsorientierung fiir Schiiler

Der rasche Wandel in der Arbeitswelt macht es flr Schulabganger auf allen Stufen des
allgemeinbildenden Schulsystems schwierig, eine eigene Berufsorientierung zu entwi-
ckeln. Die didaktischen Anstrengungen zur Verbesserung des Kenntnisstands uber die
Berufswelt und zur Entwicklung einer Selbsteinschatzung, die in der Lage ist, eigene

Wunsche und Fahigkeiten in Bezug zu den Realitaten der beruflichen Bildungslandschaft

% Eine knappe Handreichung mit einem Uberblick (iber die bisherigen konzeptionellen Entwicklungen gibt
Dimai 2005 mit einer Studie, die im Kontext der EU-Gemeinschaftsinitiative EQUAL, 1. Forderphase, ent-
stand. Das Thema selbstgesteuertes Lernen wird in der Reihe der anakonde-Statusberichte im Beitrag zur
Weiterbildung fur Migrantinnen und Migranten aufgegriffen.
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und des Arbeitslebens zu setzen, beziehen vor diesem Hintergrund immer starker Verfah-
ren der Kompetenzfeststellung als methodisch abgesicherte Instrumente ein, um eine sol-
che je individuelle biografische Perspektivplanung zu ermdglichen. Eine Reihe modellhaft
entwickelter Instrumente sind — teilweise in Public-Private-Partnerschaften — gefordert,
erprobt und implementiert worden.

Zu ihnen gehort der ,,Qualipass” fur Schuiler und Jugendliche von 12 bis 25 Jahren, der
sich, zunachst geférdert von der Freudenberg Stiftung in einem Pilotprojekt im Kreis Berg-
stralle/Baden-Wurttemberg, zu einem inzwischen — nach grindlicher, durch Evaluation
begleiteter Umarbeitung — in der Breite genutzten Instrument entwickelt hat
(www.qualipass.info). Neben der Verbreitung in Baden-Wurttemberg, wo bis 2004 schon
150.000 Qualipasse ausgegeben und bearbeitet wurden (Ministerium fur Kultus, Jugend
und Sport Baden-Wirttemberg 2005), fand u.a. mit Unterstitzung von Landesstellen dort
und nach geringfligigen Modifikationen ein Praxistransfer nach Mecklenburg-Vorpommern
statt. Der ,Transport in die Flache® wurde in Baden-Wurttemberg mit Hilfe von — bis Ende
2004 — 39 regionalen Kontaktstellen in unterschiedlicher Tragerschaft und begleitet von
der landesweiten ,Servicestelle Jugend/Qualipass® bewerkstelligt. Zwei Drittel der Passe
waren bis dahin Uber Schulen, das letzte Drittel Gber die regionalen Kontaktstellen oder
uber Vereine und andere Institutionen ausgegeben und ihre Bearbeitung begleitet worden.
Begleitmaterialien fur Multiplikatoren, Qualifizierungsangebote fur ,Coaches” und Eltern-
materialien rahmen die Ausgabe der Passe und stellen einen Kontext her, in dem die Er-
gebnisse der Bearbeitung aktiv und wertschatzend aufgenommen werden. Der Elternbrief
wurde, um auch Jugendliche mit Migrationshintergrund zu erreichen, auch in englischer,
franzosischer, italienischer, spanischer, turkischer, griechischer und russischer Sprache
bereitgestellt.

Zu den Wirkungen des Projekts heifl3t es im Rickblick auf die Pilotphase: ,Durch verstarkte
Zusammenarbeit von Schule, Jugendarbeit und Wirtschaft werden Jugendliche in ihrer
individuellen Lebenssituation erreicht. Nur gemeinsam kdnnen Ziele erreicht werden, die
angesichts einer immer starkeren Individualisierung der beruflichen Laufbahnen entschei-
dend sind: Starkung der Personlichkeit, Erwerb von Schllsselqualifikationen, Steigerung
von Kompetenz und Selbstvertrauen, Bereitschaft zur Ubernahme von Verantwortung*
(Gerber 2001). Im Pass wird - konzeptionell anknupfend an europaische Planungsuberle-

gungen zur europaweiten Etablierung eines ,Europasses® bzw. einer ,European Skills
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Card” - besonderer Wert darauf gelegt, soziale, sportliche und generell aul3erschulische

Aktivitaten von Jugendlichen hervor zu heben und sie als ,Profil-Information® auch fur po-

tenzielle Ausbildungsbetriebe bzw. Arbeitgeber nutzbar zu machen. Der Qualipass kann

und soll aber auch — in der subjektiven Dimension - als Instrument der kontinuierlichen

Dokumentation des individuellen Kompetenzgewinns gesehen werden: ,Absicht ist, die

Summe erworbener Teilqualifikationen innerhalb des Ausbildungssystems verwertbar zu

machen. Der Qualipass will Jugendliche unterstutzen, die eigenen Starken und Entwick-

lungsmadglichkeiten durch ein kontinuierliches Feedback und eine Selbstbewertung besser

einschatzen und nutzen zu kénnen® (ebd.). Aus der Perspektive der im Umsetzungsmodell

fest etablierten ,Coaches®, die die Jugendlichen bei der Bearbeitung des Passes und in

ihrer Berufsorientierungsphase begleiten, ergibt sich die folgende Liste positiver Wirkun-

gen, die von der Bearbeitung des Qualipasses fur die Jugendlichen ausgehen:

= Bewussteinsscharfung fur die Anerkennung ehrenamtlicher Tatigkeiten als Betati-
gungsfeld, in dem soziale Kompetenzen eingelbt und erhalten werden

= Dokumentation von Teilqualifikationen als wichtige Motivationsquelle

= Anlass fur Jugendliche zur Auseinandersetzung mit ihrer Berufsbiografie

= Sichtbarmachen unentdeckter Ressourcen

= Verbesserung der Ausgangsbasis fur Gesprache mit Betrieben und in der Berufsbera-
tung, d. h. Sprungbrett flr qualifizierte Bewerbungsgesprache

= Reflexionsfunktion: Jugendliche arbeiten an ihrem Selbstbild

=  Sammlung positiver Beurteilungen, die einen Wettbewerbsvorteil bei Bewerbungen
darstellen

= Beitrag zur Motivation Jugendlicher bzw. junger Erwachsener (auch mit Blick, weitere
Erfahrungen in der Praxis zu sammeln)

= Vermittlung eines guten Einblicks Uber Starken der Jugendlichen fir kinftige Arbeit-
geber

= Rascher und nachgewiesener Uberblick tiber Praxiserfahrungen

= Ganzheitliche Betrachtung eines Schulers oder einer Schulerin mit allen vorhandenen
Fahigkeiten

= Dokumentation und Nachweis Uber tatsachlich vorhandene Schllsselqualifikationen

= Ansporn schaffen fur Jugendliche, weitere Praxiserfahrungen zu sammeln

= Verbesserung der Selbst- und Fremdeinschatzung
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= Forderung der Eigenverantwortlichkeit von Jugendlichen.

Der Qualipass eignet sich dartber hinaus als ,Instrument einer Kultur der Anerkennung
und Ruckmeldung vorhandener Starken von Jugendlichen. Betriebe und Institutionen wie-
derum profitieren vom Qualipass, indem sie einerseits Praxiserfahrungen von Jugendli-
chen selbst besser dokumentieren kénnen und zugleich bei der Suche nach geeigneten
Auszubildenden Einblicke in das breite Erfahrungsspektrum von Bewerber/innen erhalten.
All diese Wirkungen wird der Qualipass allerdings nach Einschatzung seiner Initiatoren nur
dann erzielen kdnnen, ,wenn er eine landes- und mdglichst bundesweit einheitliche Aus-
gestaltung und einen hohen Bekanntheitsgrad erfahrt. Seine volle Wirkung kann dieses
Instrument erst entfalten, wenn es eine allgemeingultige Verbindlichkeit erreicht und Gber
regionale Grenzen hinweg von Praxisstellen und Betrieben gekannt, genutzt und weiter-

entwickelt wird“ (ebd.).

Eine groRe Reichweite erzielt in Nordrhein-Westfalen der den Schulen vom Schulministe-
rium auf der Plattform des Ausbildungskonsens NRW?>° zur Durchfilhrung mit Schiilern der
9. Klassenstufen empfohlene ,Kompetenzcheck NRW. Er zielt darauf, in den Schulen die
berufsorientierende Arbeit zu verstarken und dazu die Schuler zur zielorientierten Reflexi-
on Uber ihre eigenen (beruflichen) Lebenswinsche und -plane methodisch anzuleiten. In
den Standards fiir die Durchfiinrung des Kompetenzchecks®® werden eine ganze Reihe
von Verfahren vorgestellt - und es bleibt den Schulen freigestellt, daraus ein passendes
»oet“ von Instrumenten auszuwahlen. Das Handbuch zum Kompetenzcheck nennt eine
Reihe von Instrumenten und ordnet sie folgenden ubergreifenden Kategorien von Kompe-
tenzfeststellungs- bzw. Diagnoseverfahren zu:

1. Assessment Center oder vergleichbare Verfahren®’

2. Handlungsorientierte Tests/Arbeitsproben zur Erfassung berufsbezogener

Kompetenzen

% Der Ausbildungskonsens NRW ist eine langjahrig praktizierte Partnerschaft von Verantwortlichen in Wirt-
schaft und Gesellschaft zur Verbesserung der Ausbildungsplatzsituation auf Landesebene.

% Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen MAGS/pro ausbildung —
Ausbildungskonsens NRW 2006

°" Darunter werden genannt u.a. das Assessment-Verfahren Start (Starken ausprobieren, Ressourcen tes-
ten) - Naheres unter www.imbse.de. Das Verfahren wurde vom Institut fir Malinahmen zur Férderung der
beruflichen Eingliederung IMBSE in Moers mit Mitteln des BMA entwickelt, erprobt und evaluiert und ist seit-
her mit bmbf- und ESF-Férderung im Rahmen des Programms BQF weiter entwickelt worden. Weiter wird
genannt: das in mit Férderung des Schul- und Jugendministeriums NRW von INBAS entwickelte Verfahren
Dia Train (DIAgnose und TRAIning), fir den Kompetenzcheck NRW weiter entwickelt zu Dia KOM.
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3. Paper-Pencil- und computergestitzte Berufswahltests

und schlief3lich

4. Biografieorientierte Verfahren (biografische Interviews).
Da der ,Check® in eine notenahnlich ,gerankte“ Beurteilung mindet, spielen subjektorien-
tiert-biografische Verfahren, sowie der Blick auf aulerschulisch verfolgte Interessen und
erworbene Kompetenzen (wie das beim baden-wurttembergischen Qualipass der Fall ist)
eine eher untergeordnete Rolle. Uber Wirkungen und Umsetzungsergebnisse bzw. -
probleme liegen offenbar bislang keine veroffentlichten Auswertungs- bzw. Evaluationser-

gebnisse vor.

Zielgenau auf den Prozess der individuellen Berufswahl orientiert der von den sieben
Bundeslandern im ,Nordverbund® (Berlin, Brandenburg, Bremen, Hamburg, Mecklenburg-
Vorpommern, Niedersachsen und Schleswig-Holstein) mit Férderung des Bundesministe-
riums fiir Bildung und Forschung® entwickelte und verbreitete ,Berufswahlpass*
(www.berufswahlpass.de). In einem anhand der Hamburger Erfahrungen bis Ende 2005
erarbeiteten Auswertungsbericht (Arnold 2006) wurde ein erheblicher Uberarbeitungsbe-
darf vermerkt, weil das Material vor allem von den Schiilern teils als ,physisch® zu sperrig
(groRer Ordner), teils — vor allem in den Forderschulen — als zu schwer verstandlich be-
zeichnet wurde; oft gelang es auch nicht ausreichend, fur die langerfristige und wiederhol-
te Beschaftigung mit dem Pass ausreichend Interesse zu wecken. Das verweist auf eine
zu wenig vermittelte Einfihrung des Instruments im Unterricht. Die Einbettung der durch
den Pass forcierten und strukturierten Berufsorientierung in den schulischen Alltagsbetrieb
(,Schulorganisation“) wurde im Auswertungsbericht als verbesserungsbedurftig beschrie-
ben. Die Verbreitung unterschiedlicher Versionen des Passes, die nicht immer gemal den
beabsichtigten Vorgaben gelang (flr unterschiedliche Schulformen sind z.B. unterschiedli-
che Versionen entwickelt worden), hat die Akzeptanz des Instruments in etlichen Schulen
ebenfalls beeintrachtigt. AulRerdem hat sich die angestrebte starkere Einbindung der EI-
tern in den Prozess der Berufswahlorientierung der Jugendlichen als nur schwer erreich-

bares Ziel erwiesen.

% Die Foérderung fand im Rahmen des Programms ,Schule-Wirtschaft-Arbeitsleben®: www.swa-programm
.de statt, das in diesem Sommer nach siebenjahriger Férderung mit einer Abschlusstagung in Bielefeld aus-
lief. In diesem Rahmen ist auch das Projekt ,T.A.L.ENT. — Tools fiir die arbeits- und lebensweltbezogene
Kompetenzermittlung und -entwicklung an Schulen®, getragen von einem Team an der Universitat Trier,
geférdert worden. Siehe: http://talent.asw-trier.de/index.php?id=31
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Die breite Anwendung des Passes kann allerdings dazu beitragen, dass Jugendliche, die
als Schuler Erfahrung mit einem solchen Instrument gemacht haben, spater als Erwach-
sene mit Methoden angeleiteter bzw. unterstutzter biografischer Selbsteinschatzung als
Orientierungsinstrument schon vertraut sind und solche Angebote aktiv nutzen kénnen
bzw. diese gegebenenfalls auch verstarkt in Anspruch nehmen werden. Uber spezifische
Arbeitskonzepte fur Schiler mit Migrationshintergrund wird in den vorliegenden Materialien
nichts berichtet. Explizites Arbeitsmaterial fur die Zielgruppe Jugendlicher mit Migrations-
hintergrund ist im Pass - so auch die Feststellung im elektronischen Handbuch fur Lehr-
krafte der Hamburger Koordinierungsstelle zur beruflichen Qualifizierung von jungen
Migrantinnen und Migranten®®- nicht enthalten. Gerade bei ihnen stellt sich aber das Prob-
lem der Berufswahlorientierung aufgrund ihres haufig weniger breiten Informationsstands
und ihrer schwacheren Bezlge zu (familidren) Netzwerkangehorigen, die selbst erwerbs-

tatig sind, mit besonderer Scharfe.

Die Instrumente zur Kompetenzfeststellung, die in den beiden Anwendungsfeldern

a) der Ausbildungsvorbereitung von Benachteiligten und

b) der beruflichen Orientierung fir Schler
eingesetzt werden, lassen sich nicht trennscharf auseinanderhalten. Die tatsachliche Ver-
wendung bestimmter Verfahren hangt stark vom Anwendungskontext, den Zielen und der
Zusammensetzung der einbezogenen Zielgruppe ab.
Uberblicksarbeiten haben wiederholt festgestellt, dass es bisher keine verbindlichen Stan-
dards fur Kompetenzfeststellungsverfahren gibt, weder zu den Instrumenten selbst noch
zu den Bedingungen ihres Einsatzes.®°. Das betrifft folgende Aspekte:

e Zeitaufwand

e raumliche Bedingungen,

% http://www.bgm-handbuch.de/site/html/cms.php?cont=218&PHPSESSID=eb1608547c2d719b75c4a 1d1f
9a0625e

% z B. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2006 a, 75 (74-77); Enggruber/Bleck 2005. Fur einzel-
ne Anwendungsfelder wie den Kompetenzcheck NRW sind allerdings Qualitatsstandards formuliert, zu de-
nen auch — unter der Uberschrift ,Managing Diversity“ - die Forderung nach interkultureller Kompetenz des
professionellen Personals gehort: Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales NRW/pro Ausbildung
2006: 56. Die vom bundesweiten Facharbeitskreis Kompetenzfeststellung erarbeiteten Standards fiir die
Kompetenzfeststellung bei (erwachsenen) Migranten/innen werden unten noch erlautert. Mit knappem zeitli-
chem Vorsprung sind 2007 aus dem Kontext der Benachteiligtenforderung systematisch ausgearbeitete
Standards fiir Kompetenzfeststellungsverfahren fiir den Ubergang Schule-Beruf vorgelegt worden: Krumrey
2007.
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e quantitativer Personaleinsatz und Qualifikationsanforderungen an das professionel-
le Personal
¢ Ankoppelung von Beratung an die Kompetenzfeststellung sowie die generelle Fra-
ge nach deren ,Anschlussorientierung*®’
o Kiriterien fur die Auswahl bestimmter Instrumente und Verfahrensregeln (Einzel-
bzw. Gruppenarbeit etc.).
Auch empirisch gestutzte Auswertungsberichte zu den greifbaren Wirkungen von Kompe-
tenzfeststellungsverfahren einschliel3lich der Arbeit mit Qualifizierungspassen (Evaluatio-
nen) liegen bisher nur sehr sporadisch vor (z.B. Arnold 2006; Ministerium fur Kultus, Ju-
gend und Sport Baden-Wurttemberg/Servicestelle Jugend 2005). Das betrifft sowohl die
Wirkungen auf die Nutzer/Teilnehmer an den Kompetenzfeststellungsverfahren als auch
die Erfahrungen, die aus der Perspektive der Institutionen damit gemacht werden. Dartber
hinaus betrifft es auch die Frage nach ,objektivierbaren“ Wirkungen wie z.B. auf die Ein-
mundung in Ausbildung oder Erwerbsarbeit. Das sind Effekte, die evaluationsmethodisch
in der Regel nur Uber Kontrollgruppenverfahren analysiert und belegt werden. Offene Fra-
gen sind bisher auch die nach Methoden zum Vergleich der Wirkungen verschiedener
Kompetenzfeststellungsverfahren und die Frage, wie ,weiche“ Kompetenzen (soft skills)

vergleichbar und ,gerecht® festgestellt werden konnen.

Da sich die Landschaft der Kompetenzfeststellung in einer sehr dynamischen Entwicklung
befindet, kann eine solche Aussage die Situation nur grob beschreiben. Die weiterfihren-
den Ansatze, die zur Formulierung von Standards inzwischen unternommen worden sind —
nicht zuletzt im Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung® fur die Zielgruppe Migrantinnen

und Migranten - wird der Bericht knapp skizzieren.

Festzuhalten ist, dass offenbar der Einsatz von Kompetenzfeststellungsverfahren in der
schulischen Berufsorientierung (Kompetenzcheck NRW mit dem in seinem Rahmen mdg-
lichen Einsatz des erwahnten Spektrums von Instrumenten, Berufswahlpass, Qualipass)
vor allem dort auf positive Resonanz bei den Schilern stof3t, wo die Durchfliihrung des

Verfahrens in den Handen von schulexternem Fachpersonal liegt. Den Schulern signali-

' Die Formulierung verdankt sich der von Alfred Lumpe 2006 herausgearbeiteten Unterscheidung zwischen
der bisher bestehenden ,Abschlussorientierung” von (auch beruflichen) Bildungsprozessen und dem dort im
Gang befindlichen und auch notwendigen Ubergang zur ,Anschlussorientierung®.
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siert die Einschaltung von ,Nicht-Lehrpersonal® ein Mal} an Wertschatzung, das sie einem
neuen schulinternen curricularen Baustein wie dem Berufswahlpass anscheinend nur
schwer zumessen mdgen: ,Aulerst positiv ist fir die Jugendlichen die ungeteilte Aufmerk-

samkeit, die ihnen durch Kompetenzfeststellungsverfahren zuteil wird“ (bmbf 2006 a, 74).

6.1.4 Kompetenzfeststellungsverfahren in der betrieblichen Personalarbeit - bei
Personalgewinnung und -entwicklung
In grolReren Unternehmen der Wirtschaft und bei Institutionen im offentlichen und im Drit-
ten Sektor werden schon seit langem Verfahren zur Personalbeurteilung bei Einstellungen
und in der Personalentwicklung eingesetzt, die neben den in Zeugnissen dokumentierten
fachlichen Qualifikationen und ,Sekundartugenden® (Punktlichkeit, Umgangsformen, Fleil3,
Leistungsbereitschaft) die von den Arbeitgebern fir immer wichtiger gehaltenen sozialen,
methodischen und personalen Kompetenzen bewerten. Es handelt sich dabei vor allem
um Assessment Center, in denen Arbeitssituationen in Form gestellter Aufgaben simuliert
werden und wo es fur die Teilnehmer darauf ankommt, Problemlésungskompetenz prak-
tisch zu demonstrieren. Haufig sind die simulierten Situationen Teamsituationen; entspre-
chend nimmt die Frage nach dem Verhalten von Testpersonen im Team, gewertet als
mehr oder weniger gut ausgepragte Teamfahigkeit, einen grolden Raum ein. Diese Bewer-
tungen werden von eigens geschulten Beobachtern vorgenommen, wobei nach den seit
1992 bestehenden und 2004 Uberarbeiteten Standards flir Assessment-Center mindestes
das Vier-Augen-Prinzip gilt (Arbeitskreis Assessment Center e.V. 2004). Von einem test-
ahnlichen Prifinstrument zum Kompetenzfeststellungsverfahren werden Assessment Cen-
ter erst, wenn die Teilnehmer in ihre eigene Bewertung dialogisch einbezogen sind und
wenn nicht Uber sie von den beobachtenden Dritten ein angeblich ,,objektives® Urteil gefallt
wird. AulRerdem stellt erst die Verbindung mit einem zumindest in Ansatzen biografieorien-
tierten Interview (,Biografiearbeit”: Raabe 2004) sicher, dass aus einem Assessment
(durch Dritte) eine Kompetenzfeststellung als ,Spiegel“ und Reflexion Uber den je individu-
ellen Stand und mdgliche (berufliche und Lebens-) Perspektiven wird. Hierbei sind Ergan-

zungen von Bausteinen und/oder im Setting vonnoéten, die den dialogisch-fordernden Cha-
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rakter des Instruments sichern und darauf ausgerichtet sind, die Teilnehmenden in ihrer
Reflexionsbereitschaft zu starken und zu ermutigen. Anwender und Entwickler bringen
diese erweiterte Funktion von Assessmentverfahren in der dialogisch-reflexiven Kompe-
tenzfeststellung durch zusatzliche Bezeichnungen wie z.B. ,Potenzial-Entwicklungs-

“62 zum Ausdruck.

Assessment-Center
In der Personalauswahl bei Arbeitgebern sind Assessment Center popular; ihre Anwen-
dung ist weit verbreitet. Ihnen wird eine hohe prognostische Validitat in Bezug auf das
Leistungsprofil der so diagnostizierten und bewerteten Bewerber zugesprochen. Dialogi-
sche Erweiterungen, die fir die Personalentwicklung eine wichtige Rolle spielen kénnten,
finden nach den eher schmalen empirischen Quellen dazu nur sehr zégernd den Weg in
die Breitenpraxis; das gilt fir die z.B. auch im 6ffentlichen Dienst ,nach Papierlage® schon
lange verbindlichen Mitarbeitergesprache; es gilt erst recht fur ,weiche“ Erweiterungen von
Assessmentverfahren wie z.B. biografieorientierte Kompetenzbilanzen bzw. -analysen®
Assessment Center haben zwar sehr grol3e Verbreitung gefunden; sie werden aber erst
dann Kompetenzfeststellungsverfahren mit den an sie zu stellenden Anforderungen in Be-
zug auf die Ermutigung, Starkung und Reflexionsbereitschaft und —Fahigkeit von Teilneh-
mern, wenn Zusatz-Bausteine oder eine veranderte methodische Anlage den dialogisch-

fordernden Charakter des Settings sichern.

6.2 Erwachsene als Teilnehmer an und Zielgruppe von Kompetenzfeststellungs-
verfahren

6.2.1 Zum Verhaltnis von Profiling und Kompetenzfeststellung

Noch im Rahmen des unter dem Titel ,Arbeitsamt 2000“ eingeleiteten Umbaus der Bun-
desanstalt fur Arbeit war damit begonnen worden, Verfahren des Kunden-Profiling als Re-
gelpraxis im Kundendialog einzufuhren. Darunter war zunachst ein verandertes Datenras-

ter bei der Erstberatung Arbeitssuchender zu verstehen, das die bis dahin Ublichen extrem

%2 Wie z.B. bei der Gesellschaft fiir Berufsbildende MaRnahmen GFBM in Berlin, die im Rahmen der
EQUAL-Entwicklungspartnerschaft Kumulus-Plus des Netzwerks ,Integration durch Qualifizierung® arbeitstei-
lig und schwerpunktmaRig Kompetenzfeststellungen fiir und mit erwachsenen Migrantinnen und Migranten
durchfihrt.

% Das entspricht der oben schon angesprochenen Unterscheidung zwischen anforderungs- und subjektori-
entierten Verfahren. Gillen 2006 unterscheidet in ihrer ,Sortierung“ von Verfahren der Kompetenzanalyse
zwischen anforderungs- und entwicklungsorientierten Instrumenten. Oft hangt es von der Zusammenstellung
der verschiedenen Bausteine solcher Verfahren und von ihrer Einbettung sozialen Einbettung bzw. dem
Setting ab, ob sie anforderungs- oder entwicklungs- (= subjekt)orientiert wirken.
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knappen Bewerberprofile (Schul- und berufsbildende Abschlisse, Berufserfahrung,
Fremdsprachenkenntnisse, Fuhrerschein) an einigen Punkten ausdifferenzierte. Es ist in
der Diskussion um die Entwicklung und den Einsatz angemessener Instrumente als
Grundlage fur die Arbeitsberatung und -vermittlung weithin unklar geblieben, ob das in der
Praxis der Arbeitsagenturen betriebene Profiling selbst ein Kompetenzfeststellungsverfah-
ren ist oder ein Element von Kompetenzfeststellung darstellt. Ein Blick auf die Herkunft
des Profiling-Ansatzes als ein Instrument der aktiven Arbeitsmarktpolitik in den USA, in
England und Australien liefert zu dieser Frage eine Antwort: ,Profiling ist ein systemati-
scher Prozess, der Klienten-Kennzeichen daflir nutzt, das passgenaue (,most appropria-
te") Unterstutzungsangebot fur jeden einzelnen Kunden herauszufinden. Damit steht Profi-
ling irgendwo zwischen einem System, das den Zugang zu MafRnahmen von ausfuhrlichen
administrativen Regeln bestimmten lasst und dem individuellen Vorgehen nach dem je
personlichen Urteil der Beratenden” (Hasluck 2004). Der systematische Prozess beim Pro-
filing besteht in einem statistik-basierten Verfahren, das anhand der individuellen Kun-
denmerkmale eine Kundensegmentierung® ,automatisiert* vornimmt und auf dieser
Grundlage dann — idealtypisch anhand ebenfalls weitgehend standardisierter Handlungs-
programme — individuell Gber das jeweils die Arbeitsmarktintegration flankierende Unter-
stutzungsangebot entscheidet. Auf dem internationalen Seminar zum Profiling, das vom
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und der Bundesagentur fur Arbeit im Januar
2005 durchgefuhrt wurde, ist dieser , Typ“ von Profiling als ,Instrument zur Kundenseg-
mentierung und Bestimmung einer individuellen Kundenstrategie (,targeting scope and
type of assistance®) bezeichnet worden. Ein weitergehendes Steuerungsinteresse der Ar-
beitsverwaltungen richtet sich darauf, ,Profiling als Instrument zur Ressourcenallokation®
zu nutzen. Entsprechend werden Statistiken und Mikrodaten aus Kundenprofilen analysiert
und fr die systematische Verteilung von finanziellen und personellen Ressourcen genutzt.
Es werden entsprechende Entscheidungsregeln aufgestellt, die Problemlagen und Unter-
stutzungsbedarf von Kunden gewichten und Ressourcen-Anteile fur Kundengruppen oder
regionale Arbeitsagenturen reservieren® (Rudolph/Konle-Seidel 2005). Die im Zusammen-
hang mit der Debatte um Kompetenzentwicklung und -feststellung dem Profiling haufig

zugeschriebene (dritte) Funktion als Diagnoseinstrument bei der Beurteilung von Starken,

® In Deutschland betrifft das die Zuordnung zu den vier Kundengruppen ,Marktkunden, Beratungskunden
Aktivieren, Beratungskunden Fordern, Betreuungskunden®.
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Schwachen und Chancen von Arbeitslosen (so die Formulierung auf dem Fachseminar
von 2005: Rudolph/Konle-Seidl) ist dagegen in der gesamten internationalen Praxis nur in
geringem Ausmal ausgepragt. Gegenuber den Verfahren von Kompetenzfeststellung als
Grundlage fur eine berufliche Laufbahnberatung und bewusst in Angriff genommene Be-
rufswege- und Lebensplanung ist Profiling als ein administratives Steuerungsinstrument
abzugrenzen — und es taugt wegen der relativen ,Durre” der standardisiert abgefragten
Personenmerkmale auch nicht als eignungsdiagnostisches Instrument zur beruflichen In-
tegration Erwachsener (vgl. Dienwiebel 2005). Denn ,es ist ein ganzer Merkmalskomplex,
von dem individuelle Eignung bestimmt wird, den es herauszufinden gilt und der in einem
diagnostischen Prozess zu bearbeiten ist“. Dazu gehdorten nicht nur ,die beruflichen Quali-
fikationen, Kompetenzen, Schlisselqualifikationen, Kulturtechniken, sondern auch be-
stimmte psychomotorische Merkmale sowie motivationale Voraussetzungen und im Laufe
der Personlichkeitsentwicklung herausgebildete und vertretene Wertvorstellungen® (ebd.,
7).

Zugespitzt Iasst sich anhand der beim Profiling-Seminar in Nurnberg berichteten und der
dort zuganglich gemachten Materialien sagen, dass sich durch Profiling zwar — in aufwan-
digen statistisch-methodischen Annaherungsverfahren — eine verbesserte Prognosequali-
tat Uber das Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit und damit auch sachlich solide Begrtn-
dungen fur die Zuordnung von Arbeitssuchenden zu Kunden-,Risikogruppen® erreichen
lassen. Ziel ist es, die durch die Zufalligkeiten individueller Beraterentscheidungen be-
stimmten Zuordnungen durch ein treffsicheres standardisiert-statistisches Verfahren zu
ersetzen. In den Zielsetzungen wird zwar Personaleinsparung nicht benannt, als mit der
Implementierung von Profiling-Verfahren verbundener Effekt wird sie aber offenbar mit
gedacht — bis hin zu der Vision eines gleichsam automatisierten ,Profiling online®, bei dem
die Mitwirkung von Arbeitsberatern, -vermittlern oder personlichen Ansprechpartnern nicht
mehr fur notig erachtet wird. Eine deutlich nachweisbare hohere Wirksamkeit konnten die-
se analytischen Ertrage bei der danach geleisteten Unterstlitzung zur Integration in Er-
werbsarbeit allerdings nicht erzielen. In dem von Rudolph gegebenen Auswertungsbericht
zum Einsatz des Profiling bei 12.000 Arbeitslosen hatte die auf dieser Basis erfolgende
Weiterleitung an ein Case Management im Vergleich zu einer Kontrollgruppe ohne Profi-

ling keine Auswirkungen auf die Dauer der Arbeitslosigkeit (Rudolph 2005, 16f., ausfuhrli-
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cher Rudolph 2004). Ohne den anschlielienden Einsatz individuell maligeschneiderter
Unterstutzungsangebote fur die Arbeitslosen oder Arbeitssuchenden entfaltet demnach
Profiling keine greifbaren Wirkungen. Kompetenzfeststellungsverfahren, wie sie in diesem
Bericht vorgestellt werden, sind dagegen selbst unmittelbar Instrumente zur Unterstitzung
der Arbeitsmarktintegration — sie haben aber dartber weit hinausgehende Auswirkungen
auf die Fahigkeit der Teilnehmenden, ihre Berufswege- und Lebensplanung zielorientiert

selbst in die Hand zu nehmen®®.

6.2.2 Kompetenzfeststellung bei Erwachsenen: Kompetenzbilanz NRW,
Talentkompass, Profilpass
In Nordrhein-Westfalen ist auf Initiative des Landes und von ihm (sowie aus ESF-Mitteln)
gefordert von einem Projekt unter Federfuhrung des Ministeriums fur Wirtschaft und Arbeit
in Zusammenarbeit mit dem Landesinstitut fur Qualifizierung NRW die ,Kompetenzbilanz
NRW* entwickelt worden. |hre Ziele sind:

e Fur die Bedeutung von Schlisselkompetenzen zu sensibilisieren

e Mehr Uber die eigenen Starken zu erfahren und diese als Schlusselkompetenzen

identifizieren zu lernen

e Uber eigene Fahigkeiten und Vorstellungen sprechen zu lernen.
Sie verfolgt damit einen deutlich eingeschrankteren Zweck als die umfassend angelegten
Kompetenzfeststellungsverfahren, die sich nicht auf das Feld sogenannter Schlusselquali-
fikationen beschrankten, sondern ein breites Kompetenzprofil herausarbeiten. Dieses
mundet anschliefend in ein Portfolio, das auch fachlich-technische Qualifikationen doku-
mentiert.
Einen mit der Kompetenzbilanz NRW verwandten Ansatz verfolgt der ebenfalls in NRW
entwickelte , Talentkompass NRW, iber dessen Ziele es heilt:

e Personliche Veranderungsbereitschaft starken

® Eine gewisse begriffliche Verwirrung wird sich kaum verhindern lassen. Denn in der Ausschreibungspraxis
der Bundesagentur fiir Arbeit werden weiter ,Profiling“-Angebote eingeholt und von Anbietern eingereicht,
die sich auf die SGB 11I-§§ 37 (Beauftragung Dritter mit der Vermittlung), 48 (MalRnahmen der Eignungsfest-
stellung, TrainingsmafRnahmen) und 421 i (Beauftragung von Tragern mit EingliederungsmalRnahmen) be-
ziehen, wo allerdings der Begriff Profiling gar nicht vorkommt. Einer der kommerziellen Anbieter ist das geva-
Institut, siehe: www.geva-institut.de/firmenkunden/profiling/10799.htm. Auch in der Fachpraxis und -debatte
werden die Begriffe Profiling und Kompetenzfeststellung haufig nahezu austauschbar verwendet. Profiling
bezeichnet hier in der Regel eher kirzer dauernde Verfahren.
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e Bestandsaufnahme der personlichen Fahigkeiten, Kenntnisse und Interessen in
wichtigen Aspekten durchfuhren
¢ Neue Kombinationsmoglichkeiten von Fahigkeiten und Interessen durch ,Verflussi-
gen“ von Selbstbildern finden und
e Auf diese Weise Forderung der berufsbiografischen Gestaltungskompetenz (Be-
schaftigungsfahigkeit) erreichen.
Der Talentkompass ist fir die Anwendung in Beratungsprozessen, Weiterbildungsveran-
staltungen und im Rahmen der Personalentwicklung in Unternehmen gedacht.
Beide Instrumente werden auf der Homepage der Bottroper Gesellschaft fur innovative
Beschaftigungsforderung (G.I.B.) angeboten; sie konnen sich aber nicht auf eine breite
Struktur zur landesweiten Dissemination stlitzen. Dokumentierte Anwendungserfahrungen

liegen noch nicht vor, sie werden aber bei der G.1.B. gesammelt.

Eine deutlich starkere Durchschlagskraft hat ein bundesweites und in seiner Entwick-
lungsarbeit Uber mehrere Jahre gefordertes Projekt entfaltet: Der Profilpass. Im Kontext
des Programms ,lebenslanges Lernen/lebensbegleitendes Lernen fir alle® ist in einem
breit angelegten Verbundprojekt®® der Bund-Lander-Konferenz fiir Bildungsplanung und
Forschungsforderung mit Férderung durch das Bundesministerium fur Bildung und For-
schung und des Europaischen Sozialfonds unter Federfuhrung des Saarlands zunachst in
einer Machbarkeitsstudie ausgelotet worden, welche Umsetzungsmaoglichkeiten und —
Chancen fur einen Weiterbildungspass mit Zertifizierung informellen Lernens bestehen.
Das Projekt hat sich auch mit der Frage beschaftigt, wie ein solcher — mit europaischen
Konzeptentwicklungen rund um den ,Europass” kompatibler — Weiterbildungspass inhalt-
lich und formal ausgestaltet sein musste und welche institutionellen Rahmenbedingungen
notwendig sind, um einem solchen Pass zu einer Breitenwirkung zu verhelfen. Ergebnis
dieser Projektphase war das Konzept fur den dann so genannten Profilpass. Das ist ,ein
Portfolio, mit dem Kompetenzen biografisch-systematisch ermittelt und erfasst werden
konnen. Sehr hilfreich bei diesem Prozess ist eine qualifizierte Beratung. Ausgehend von
biografischen Stationen werden zunachst Tatigkeiten benannt und beschrieben, aus de-
nen in einem weiteren Schritt Fahigkeiten abgeleitet werden. Diese werden mit Hilfe einer

vierstufigen Skala nach dem Grad der Selbststandigkeit und der Ubertragbarkeit in andere

% S.0. Anm. 34
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Zusammenhange bewertet. Auf dieser Grundlage werden die persdnlichen Kompetenzen
bilanziert, anschlieend folgen die Zielformulierung und Aktionsplanung“67. Die Praxistaug-
lichkeit des Instruments wurde in einem nachsten Schritt dann in einer Pilotphase mit mehr
als 1200 Exemplaren in Kooperation mit etwa 30 Institutionen in 40 Regionen (die mehr-
heitlich am Programm ,lernende Regionen — Forderung von Netzwerken® des Bundesmi-
nisteriums fur Bildung und Forschung teilgenommen haben) erprobt und dessen Umset-
zung begleitend evaluiert. Die Anwendungsfelder waren in Bezug auf die Zielgruppen und
die Umsetzung der Beratungsangebote sehr vielfaltig (offene und geschlossene Angebote,
Gruppen- und Einzelberatung, Schilerinnen und Schiler, Langzeitarbeitslose, Jugendli-
che, Tagesmutter, Sozialhilfeempfanger, Arbeitssuchende, Berufstatige, Migranten). Auf-
grund der positiven Ergebnisse wurde das Projekt in eine breit angelegte Umsetzungsstra-
tegie Ubergeleitet. Beim Deutschen Institut fur Erwachsenenbildung in Bonn wurde eine
bundesweite Service- und Koordinierungsstelle eingerichtet, die in Kooperation mit regio-
nalen Dialogzentren, Beratern und Multiplikatoren die Anwendung sowie Weiterentwick-
lung des Instruments gewahrleisten soll. Seit Mai 2006 ist der Profilpass bundesweit lie-
ferbar. Inzwischen haben mehr als 10.000 Nutzer mit dem Instrument gearbeitet. Dem
Profilpass in der Erwachsenen-Version wurde eine auf die Interessen und den Erfah-
rungshorizont von Jugendlichen zugeschnittene Version, der Jugend-Profilpass, an die
Seite gestellt®®.

Zur Umsetzung sind bundesweit bisher 33 so genannte Dialogzentren etabliert und ak-
kreditiert worden. Diese Zentren organisieren die Offentlichkeitsarbeit und Verbreitung des
Instruments. DarUber hinaus bieten sie Trainings und Qualifizierung fur Beratende an, die
die Arbeit mit dem Profilpass initileren und begleiten — fur Jugendliche sind das haufig
Lehrer, bei Erwachsenen Uberwiegt Personal aus dem Weiterbildungsbereich, das an sol-
chen Qualifizierungstrainings fir Anwender des Passes teilnimmt.

Das Disseminationskonzept fur den Profilpass rechnet furs erste nicht damit, dass es in
Deutschland zu einer ordnungspolitischen Verankerung von Verfahren der Anerkennung
aulRerschulisch/aul3erinstitutionell bzw. rein berufspraktisch erworbener Kompetenzen

kommt. Es zielt vielmehr auf die Starkung von bottom-up-Prozessen durch die Einbezie-

7 30 die Funktionsbeschreibung in der Begleitbroschiire auf www.profilpass-online.de
% Materialien auf www.profilpass-online.de sowie Homepage des Deutschen Instituts flir Erwachsenenbil-
dung (DIE) Bonn (www.die-bonn.de/projekte/beendet/projekte.asp?projekteid=151)
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hung immer weiterer Akteure in einer wachsenden Zahl von Regionen, damit so perspekti-
visch eine flachendeckende Anwendung erreicht werden kann. Europaische Entwicklun-
gen rund um das Konzept des Europaischen Qualifikationsrahmens, der in ndchster Zeit
durch einen darauf abgestimmten nationalen Qualifikationsrahmen ausgefullt bzw. umge-
setzt werden muss, werden die Nutzung des Profilpasses nicht obsolet machen, sondern

sie wurden im Gegenteil fur seinen Einsatz einen verbindlicheren Rahmen schaffen.

6.3 Kompetenzfeststellung bei Migranten:

Menschen mit Zuwanderungshintergrund, zumal solche mit einer eigenen Migrationsbi-
ografie, erleben ihre Versuche, in Deutschland Zugang zum Arbeitsmarkt zu finden, oft als
eine Aneinanderreihung von Sackgassen-Situationen. lhre beruflichen Vorerfahrungen
und oft auch ihre formal zertifizierten Ausbildungsabschlusse erfahren in den wenigsten
Fallen eine gleichwertige Anerkennung. Meistens werden die mitgebrachten Abschlisse
herabgestuft oder eben nicht anerkannt, was z.B. bei der Arbeitsagentur und den ARGEnN
zur Folge hat, dass der davon betroffene Personenkreis unter der Rubrik ,Ungelernte“ ge-
fuhrt wird. Auch gibt es kein durchlassiges System, das ihre mitgebrachten formal oder
informell erworbenen Kompetenzen auf den Prufstand stellt und daran ankntpfend ,an-
schlussorientiert” Uber Qualifizierungsbausteine Brucken zu beruflichen Tatigkeiten in in-
haltlicher Nahe zu ihrem erlernten oder friher ausgetibten Beruf bzw. auf dem Niveau ih-
rer verfugbaren Kompetenzen baut. Diese Konstellation, die vieltausendfach unterwertige
Beschaftigung auch und gerade von hochqualifizierten Zugewanderten erzwingt, ist der
Hintergrund fur die Entwicklung und Umsetzung von Konzepten, durch Kompetenzfeststel-
lung die Potenziale von Migranten — auch fir sie selbst — sichtbar zu machen und ihre
Kompetenzen auf den Weg in Richtung Anerkennung und von da aus zum Einsatz auf
dem Arbeitsmarkt zu bringen.

Die ausfuhrliche Schilderung der Angebotslandschaft im Handlungsfeld Kompetenzfest-
stellung in Deutschland hat gezeigt, dass Kompetenzfeststellung, abgesehen vom eng
abgegrenzten Bereich der beruflichen, sozialen und medizinischen Rehabilitation, fur Er-
wachsene bisher nur in wenigen eher modellhaften Ansatzen durchgefuhrt wird. Fur diese
Ansatze und ihre Offenheit gegenlber einer Teilnahme von Migranten ist aber nach Hin-

weisen aus der Evaluation zur Pilotphase des Profilpasses festzustellen: Kompetenz-
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feststellung als ein Angebot, eine persénliche Bestandsaufnahme zum bisher beruflich
Erreichten und zu weiteren biografischen Entwicklungsmaoglichkeiten zu machen, wird auf
den oberen Stufen der Qualifikationsleiter mehr genutzt als von Geringqualifizierten; von
Beschaftigten mehr als von Arbeitslosen, von Vollzeit- mehr als von Teilzeitbeschaftigten
(DIE/DIPF/IES 2006, 87). Das legt die Vermutung nahe, dass auch Migranten eher nur
schwer Zugang zu solchen z.B. bei Bildungstragern oder Beratungsstellen offerierten An-
geboten finden®. In den vorliegenden Evaluationen ist dieser Punkt nicht systematisch
untersucht worden. Im Feld der Kompetenzfeststellung flr benachteiligte Jugendliche und
zur beruflichen Orientierung flr Schuler hingegen finden sich zahlreiche Hinweise und Be-
richte darauf, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund haufig und in etwa ihrem (ho-
hen) Anteil an der Zielgruppe entsprechend einbezogen werden. Dabei haben sich aller-
dings auch viele Schwierigkeiten gezeigt, die z.T. darauf zurlickzuflhren sind, dass die
professionellen Anleiter mit zu wenig Wissen und Gespdr fur die kulturell verschiedene
(Be)Deutung von Begriffen und Verhaltensmustern vorgehen’®. Deshalb sind Schulungs-
und Anleitungsmaterialien wie die Handreichung ,Interkulturelle Kompetenz® als Chance
zu begreifen. Eine Anleitung zur Entdeckung der beruflichen Potenziale von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund® ist von der Hamburger Beratungs- und Koordinierungsstelle zur
beruflichen Qualifizierung von jungen Migrantinnen und Migranten BQM (Hieronymus u.a.
2006) entwickelt worden, die in dem boomenden Arbeitsbereich ,Kompetenzfeststellung®
so stark nachgefragt werden, dass das auch im Internet zum Download verfligbare Mate-

rial bereits in der zweiten Auflage erschienen ist.

Als Antwort auf die Zugangsprobleme von erwachsenen Migranten zu den noch wenigen
Maoglichkeiten der Kompetenzfeststellung und auf die dringende Notwendigkeit, gerade fir
diese Zielgruppe Wege zur Anerkennung ihrer mitgebrachten Kompetenzen zu 6ffnen,
sind auch fur diese Zielgruppe Arbeitsmaterialien entwickelt worden, die von den Teilpro-

jekten im EQUAL-Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung®, die im Handlungsfeld Kom-

% Das wird durch die Erkenntnis gestutzt, dass Migranten im Verhaltnis zu ihrem Anteil an der Gesamtbevdl-
kerung in geringerer Anzahl Beratungsstellen aufsuchen und von Qualifizierungs- und Weiterbildungsange-
boten Gebrauch machen, sprich von den genannten Stellen in entsprechend geringem Umfang tGber Kompe-
tenzfeststellungsverfahren in Kenntnis gesetzt werden kénnen. Auf die Notwendigkeit, bei der Einrichtung
und Konzipierung von Beratungs- und Qualifizierungsangeboten diese Zielgruppe verstarkt in den Fokus zu
nehmen, wird in den Statusberichten zur Qualifizierung und beruflichen Beratung ausfuhrlicher eingegangen.
" Mit dieser Problematik hat sich auch das Modellprojekt ,Differenzierung von Kompetenzfeststellungsver-
fahren fiir (junge) Migrant(inn)en® der GFBM Berlin auseinandergesetzt. Der Punkt wird im folgenden Ab-
schnitt aufgegriffen.
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petenzfeststellung arbeiten, z.T. aufgenommen und weiterentwickelt worden sind. Das
betrifft vor allem die am Deutschen Jugendinstitut (Autoren: Monika Jaeckel und Wolfgang
Erler) entwickelte ,Kompetenzbilanz fiir Migrant/inn/en“.”" Ein wesentlicher Gesichtspunkt,
den sie aufgreift und den eine Kompetenzfeststellung fir Migranten grundsatzlich aufgrei-
fen sollte, ist die soziale Integration bzw. das Aufzeigen von Moglichkeiten, sich auch au-
Rerberuflich in die Gesellschaft partizipativ zu integrieren. Eine Ausstrahlung des Empo-
werments auch auf dieses Feld sollte im Blick der Anwender bleiben. Die Kompetenzbi-
lanz fUr Migrant/inn/en legt deutlich weniger Gewicht auf die Arbeitsmarktintegration als
das die auf Berufswegeplanung fokussierte Instrumente vor allem aus dem Jugendbereich
tun. Sie orientiert sich starker auf die biografische Bestandsaufnahme auch an Lernorten,
die sich auerhalb von Beruf und Ausbildung befinden und erfasst so auch Kompetenzen
von nicht erwerbstatigen Familienfrauen. Sie ist in einem Projekt entwickelt worden, das
Handlungsmodelle zur Integration von Familien mit Migrationshintergrund im sozialen
Nahraum zum Thema hatte. Ahnlich aufgebaut wie spater der Profilpass oder auch die
Kompetenzbilanz NRW und mit einer ahnlich umfassenden Zielsetzung wie schon die
franzésische Kompetenzbilanz, verfolgt sie einen breit gefacherten biografischen Ansatz.
Sie bezieht dabei aber im Unterschied zu den anderen erwahnten Instrumenten ausdrick-
lich Fragen zur individuellen Migrationsgeschichte ein und beleuchtet hierbei Kompeten-
zen, die gerade in Biografien, die mehrere Kulturen streifen, entwickelt werden’2. Die
Kompetenzbilanz fur Migranten ist nach der Pilotphase zunachst in einer Reihe von Semi-
naren am DJI Multiplikatoren zur weiteren eigenen Arbeit und ggf. zur Anpassung an die
Rahmenbedingungen bei den jeweiligen Zielgruppen vorgestellt worden. Aus der bayeri-
schen Entwicklungspartnerschaft ,Flichtlinge qualifizieren - FLUEQUAL" des europai-
schen EQUAL-Programms kooperierten in der ersten Forderphase einige Teilprojekte bei
der Erprobung des Instruments in der Pilotphase’®. Inzwischen ist die Kompetenzbilanz fiir
Migrantinnen und Migranten bundesweit bei einer ganzen Reihe von Tragern vorgestellt

worden — so z.B. in einer Serie von Seminaren bei allen Beschaftigten, die fur das Deut-

" Die Erarbeitung fand im Rahmen des Projekts ,Der soziale Nahraum in seiner Integrationsfunktion fiir
Familien auslandischer Herkunft” statt: Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und Soziales, Familie und
Frauen 2003.

2 Als Tool zur Darstellung des Sprachaspekts von interkultureller Erfahrung ist hier die ,Sprachschnecke” zu
nennen, in der nicht nur die sonst in Deutschland wenig anerkannte Mehrsprachigkeit dokumentiert wird,
sondern die Lern- und Anwendungskontexte bzw. —ebenen mit dargestellt werden.

73 Zur Evaluation ihres Einsatzes bei den Teilprojekten der Entwicklungspartnerschaft ,Flichtlinge qualifizie-
ren — FLUEQUAL siehe Schindel 2006
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sche Rote Kreuz in der Migrationserstberatung arbeiten. Weiter ist das Arbeitsmaterial
sowohl ins Englische als auch ins Hollandische Ubersetzt worden; hier wird es im landes-
weiten Netz von Mutterzentren, zu deren Besucherinnen viele Migrantinnen gehoren, re-

gelmafig eingesetzt.

In einer wahrend der ersten EQUAL-Forderphase eingerichteten transnationalen Arbeits-
gruppe zu Kompetenzfeststellungsverfahren fur Flichtlinge gab es einen regen konzeptio-
nellen Austausch zu den Zielen, Instrumenten und Rahmenbedingungen solcher Verfah-
ren fur diese Zielgruppe. Beteiligte Partner aus England, Danemark, Schweden, den Nie-
derlanden und Deutschland haben ihre Projektansatze vor dem Hintergrund der jeweiligen
nationalen Rahmenbedingungen zusammengetragen und sie dabei in einer gemeinsamen
Dokumentation 6ffentlich zuganglich gemacht.

In England ist das dort als ,Skills Audit’* bezeichnete Verfahren einer Kompetenzfeststel-
lung fur Migranten, ganz der dort fest etablierten ,Evaluationskultur® entsprechend, in ei-
nem Modellversuch kleinschrittig begleitet und auf seine Wirkungen hin untersucht worden
(Waddington 2005).

Fur die Situation in Deutschland gilt, dass es eine systematisch angelegte Wirkungsfor-
schung bisher weder zu den Kompetenzfeststellungsverfahren im Bereich der Jugendbe-
rufshilfe/Benachteiligtenférderung noch fur die Zielgruppe Erwachsener, und damit auch

nicht far die Zielgruppe erwachsener Migranten gibt.

6.4 Differenzierung von Kompetenzfeststellungsverfahren fiir (junge)
Migrant(inn)en
Die Gesellschaft fur berufsbildende MaRnahmen, die auch Trager eines Teilprojekts der
Berliner Entwicklungspartnerschaft Kumulus-Plus als Teil des EQUAL-Netzwerks ,Inte-
gration durch Qualifizierung® ist, hat von 2004 bis 2006 in Zusammenarbeit mit der Initia-
tivstelle Berufliche Qualifizierung von Migrantinnen und Migranten IBQM im Bundesinstitut
fur Berufsbildung ein Modellprojekt zur Differenzierung von Kompetenzstellungsverfahren

fur (junge) Migrant(inn)en durchgefuhrt (Gesellschaft fur berufsbildende Mallinahmen e.V.

™ Der Begriff bezeichnet auler einer individuellen Kompetenzfeststellung auch Analysen zum Qualifika-
tionsstand bestimmter Teilgruppen der Erwerbsbevélkerung. Eine Studie von 2002, von der Greater London
Authority finanziert und in Auftrag gegeben, hat z.B. das Qualifikationsprofil von eingewanderten Frauen in
London in einem Sample von 231 Flichtlingsfrauen. Darunter waren 53 Lehrerinnen, 51 Pflegekrafte und 75
Arztinnen bzw. Angehérige weiterer medizinischer Berufsgruppen: Mayor of London, (ed.) 2002
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2006). Ausgangspunkt war die unubersichtliche Vielfalt von Kompetenzfeststellungsver-
fahren, die im Bereich der Jugendberufshilfe bzw. der Benachteiligtenforderung eingesetzt
wurden und noch werden™. Ein groBer Teil der Verfahren orientiert sich an allgemeinen
fachlichen, sozialen oder persdnlichen Anforderungsmerkmalen. Aus der Sicht (junger)
Migranten — so die Analyse zur Ausgangslage des Modellprojekts — kommen dabei perso-
nenorientierte Aspekte wie z.B. die Reflexion von Biografien, von individuellen Entschei-
dungsprozessen und von Rollenverhalten als Migrant/in, Frau, Mann oder Mitglied einer
Religionsgemeinschaft, die die Integration in Ausbildung malfigeblich beeinflussen, vielfach
zu kurz.
Ziel des Modellprojekts war es vor diesem Hintergrund, anhand eines Rasters von Diffe-
renzierungskriterien eine fachliche Grundlage fur die Entscheidung daruber bereit zu stel-
len, welche Kombination von Instrumenten unter welchen Bedingungen fur welche Per-
son(engruppe) jeweils eingesetzt werden sollte. AuRerdem ging es um die Erarbeitung von
Standards fur die Durchfuhrung von Kompetenzfeststellungsverfahren mit jungen Migran-
ten — Standards, die sich auf die folgenden Betrachtungsebenen beziehen:

e Teilnehmer/-innen (Individuum)

e Fachkrafte

e Methodik/Didaktik

e Verfahren und

¢ institutionelle Rahmenbedingungen (GFBM 2006: 10).
Die folgende Ubersicht stellt als Arbeitsergebnis des hier beschriebenen Projekts im Uber-
blick die wichtigsten Kriterien vor, nach denen Kompetenzfeststellungsverfahren in ihrer

Struktur und ihren Durchfuhrungsbedingungen zu differenzieren sind:

" Kritisch zu dieser Vielfalt und mit der Forderung nach systematisch vergleichenden Untersuchungen zur
Qualitat und Wirksamkeit der unterschiedlichen Verfahren und ihrer Einsatzbedingungen auch: Enggru-
ber/Bleck 2005
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Differenzierung in sprachlicher, methodischer
und/oder organisaterischer Umsetzung

Alter Bildungsgrad

Geschlecht Sprache

Abbildun g 2: Die Grafik zeige mogliche Dif feren zierung sk riterien am Beispiel der Zielgruppe

der Migrantinnen und Migran ten, Quelle: GFBM e. V., Berlin

(aus: Dellbrick u.a. 2006: 28)

Fur die Anlage des Zugangs mdglicher Teilnehmer/der Zielgruppen zu Kompetenzfeststel-

lungsverfahren, fur die Auswahl bzw. die Zusammensetzung der eingesetzten Instrumen-

te, fur die Anforderungen an das professionelle Fachpersonal und fur die Ausgestaltung

der Rahmenbedingungen, unter denen Kompetenzfeststellung durchgeflihrt wird, ist das

Modellprojekt in Bezug auf (junge) Migranten von den folgenden Ausgangsthesen ausge-
gangen (GFBM 2006 7-10).

1.

Der Sprachgebrauch/das Sprachverstandnis von Migranten ist von kulturellen Be-
deutungszusammenhangen gepragt, die bei der Anwendung von Kompetenzfest-
stellungsverfahren bislang zu wenig bericksichtigt werden. Die Anforderungen an
sprachliche Ausdrucksfahigkeit und Abstraktionsvermogen in den Verfahren sind fur
viele Teilnehmer zu hoch. Sie verstehen zu wenig von Zielsetzungen, Aufgabenstel-
lungen und der Bedeutung einzelner abgefragter Begriffe. Nicht nur sprachentlaste-
te Methoden, sondern Unterstitzungs- und Begleitangebote fir die Fachkrafte und
Teilnehmer verbessern die Situation.

(Junge) Migranten haben gerade aufgrund negativer Schulerfahrungen oder von
sozialer Ausgrenzung haufig keine Kenntnis Uber ihre eigenen Potenziale. Bisher
Ubliche Kompetenzfeststellungsverfahren lassen fast durchweg verbindliche Anga-

ben dazu vermissen, wie die Rahmenbedingungen zu gestalten sind, wie die Teil-
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nehmer zu den aktiven Subjekten des Verfahrens werden kénnen, wie Inhalte und
Ergebnisse transparent und verstandlich dargestellt und wie eine Atmosphare des
Vertrauens und der Verbindlichkeit entstehen kann.

3. Bisher eingesetzte Kompetenzfeststellungsverfahren sind zu wenig im Zusammen-
hang mit Berufsorientierung durchgefiihrt worden.

4. Migranten haben bei der Teilnahme an Testverfahren oder Tests als Bausteinen
von Kompetenzfeststellungsverfahren haufig Schwierigkeiten in der Sprachverwen-
dung; ihnen fehlt die zur Testbewaltigung notwendige Sozialisation in deutschen
Schulen bzw. es fehlt ihnen an Kenntnissen und Vorverstandnis fur Inhalte und An-
forderungen dieser Verfahren. Um diese Verstandnishurden abzubauen, reichen
die methodische Gestaltung von Tests im Hinblick auf — dem Anspruch nach — ,kul-
turneutrale” Standardisierung nicht aus. Notwendig ist eine Reflexion der betriebli-
chen Einstellungspraxis, die den Blick fur die besondere Situation und die Potenzia-
le von (jungen) Migranten offnet und dazu fuhrt, dass neben Schulwissen die Per-
sonen und ihre Kompetenzen in ihrem Gesamtkontext nachgefragt werden.

5. Kompetenzfeststellungsverfahren berlcksichtigen bisher zu wenig die migran-

tenspezifischen Potenziale wie Mehrsprachigkeit und interkulturelle Kompetenz'®.

Diese Grundannahmen und Ausgangsthesen waren in jeweils eigenstandiger Formulie-
rung fur die Arbeit der nahezu zwanzig Teilprojekte im 1Q-Netzwerk Richtschnur in ihrer
eigenen Entwicklungsarbeit an Kompetenzfeststellungsinstrumenten fiir erwachsene
Migranten. Die im GFBM-Projekt zur Differenzierung von Kompetenzfeststellungsverfah-
ren fur (junge) Migranten entwickelten Standards sind als Diskussionsgrundlage in die Ar-
beit des Facharbeitskreises zur Kompetenzfeststellung im EQUAL-Netzwerk ,Integration
durch Qualifizierung“ eingebracht worden. Sie wurden in dessen Arbeit gemeinsam aufge-
griffen, an einigen Stellen modifiziert und als Richtlinie bzw. Selbstverpflichtung fur die ei-

gene Arbeit mit Kompetenzfeststellungsverfahren verabschiedet’”.

®In Projekten wie dem von Baumgart/Kader/Wenzel 2006 beschriebenen werden die mehrsprachigen und
interkulturellen Kompetenzen von Migranten in Erwerbsmoglichkeiten im Feld der Sprach- bzw. Kulturmitt-
lung umgeminzt. Im 1Q-Netzwerk sind ahnliche Projektansatze in den Entwicklungspartnerschaften InBeZ
(Standorte Saarbriicken: ,Saarbriicker Initiative Migration und Arbeitswelt (SIMA)“ und Mainz: ,Integration-
Arbeit-Partizipation®), Pro Qualifizierung (Standort Bielefeld: MOZAIK) und MigraNet (Standort Miinchen:
+SEPO-KOM — Selbsthilfepotenziale férdern®) entwickelt und umgesetzt worden.

" Die Arbeit des Facharbeitskreises Kompetenzfeststellung im Netzwerk Integration durch Qualifizierung
wird im nachsten Punkt noch einmal aufgegriffen.
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Der folgende Abschnitt stellt zusammenfassend die fachliche Arbeit der Teilprojekte im
Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung®“ und deren Bundelung im bundesweiten Fach-
arbeitskreis (und auf der bundesweiten Fachtagung am 19. April 2007) dar, die sich mit

Kompetenzfeststellungsverfahren flr erwachsene Migranten beschaftigt haben.

7. Kompetenzfeststellung bei Migranten/innen im Netzwerk
»Integration durch Qualifizierung“

In den sechs Entwicklungspartnerschaften (EP’en) des Netzwerks ,Integration durch Qua-
lifizierung® stehen die Entwicklung und der Einsatz von Kompetenzfeststellungsverfahren
bei und mit Migranten als zentraler methodischer Garant flir den — schon auf der Ebene
der EQUAL-Programmziele eingeforderten — ,ressourcenorientierten Ansatz" in der Pro-
jekt- und Programmarbeit mit arbeitssuchenden Migranten. Bis Sommer 2007 sind in zwei
Jahren Projektlaufzeit in siebzehn Teilprojekten Kompetenzfeststellungsverfahren mit
mehr als 1500 Migrantinnen und Migranten durchgefiihrt worden’®. In einzelnen Projekten
stand die Entwicklung und Erprobung von Instrumenten im Vordergrund der Arbeit, so
dass bei ihnen bis Sommer 2007 die Teilnehmerzahl im niedrig zweistelligen Bereich lag.
Bei anderen ist die Kompetenzfeststellung — neben der Arbeit an der Instrumentenentwick-
lung - so eng mit weiteren zeitaufwandigen Unterstitzungsschritten, vor allem mit der ar-
beits- und weiterbildungsorientierten Beratung verknupft, dass in den zwei Jahren Projekt-
arbeit jeweils etwa 50 Personen bei der Bearbeitung eines solchen Verfahrens begleitet
werden konnten. Projekte mit einer arbeitsteiligen Konzentration auf Kompetenzfeststel-

lung erreichten jeweils Uber 200 Angehorige der Zielgruppe.

Bei den beiden Entwicklungspartnerschaften MigraNet und InBeZ bildet die Arbeit an und
mit Kompetenzfeststellungsverfahren gleichsam den inhaltlichen Kompass bzw. die Aus-
richtungsachse, um die herum sich die auf die verschiedenen Teilprojekte der EP verteil-
ten weiteren Prozess-Schritte der Begleitung und Unterstitzung arbeitssuchender Migran-

ten anordnen.

"8 Die Instrumente sind nach einem einheitlichen Raster in einer Praxishandreichung (Koordinierungsprojekt
Integration durch Qualifizierung/ZWH, Hrg. 2007) erldutert und in einer Ubersicht auf einen Blick dargestellt.

Der Uberblick enthalt auch zwei Instrumente von einem gewerblichen Testanbieter (E-Profiling) sowie einem
weiteren EQUAL-Teilprojekt, das nicht dem 1Q-Netzwerk angeschlossen ist, sondern der von Berlin aus ko-

ordinierten Entwicklungspartnerschaft Bridge.
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Bei der EP integra.net, deren Arbeitsschwerpunkt bei Qualifizierungskonzepten fur Migran-
ten liegt, haben die Ansatze zur Kompetenzfeststellung eher ,dienende Funktion®; sie si-
chern, dass bei der Teilnahme an einer von EP-Teilprojekten durchgefihrten Qualifizie-
rungsmalnahme bisher erworbene Kompetenzen in Rechnung gestellt werden und dass
das Profil der Malinahme zur beruflichen Orientierung der Teilnehmenden passt. Sie si-
chern auch, dass die Empfehlung/Weiterleitung in ein Qualifizierungsangebot bei anderen

Tragern mit dem Kompetenz- und Interessenprofil der Ratsuchenden abgeglichen ist.

Bei den beiden Entwicklungspartnerschaften NOBI und Kumulus-Plus, die ihren Schwer-
punkt — mit je unterschiedlicher Gewichtung — bei der Beratung von arbeitssuchenden
Migranten haben, hat Kompetenzfeststellung ebenfalls eine dienende Funktion. Sie liefert
fur die Beratung vertiefende Analysen, Bestandsaufnahmen und Perspektiviiberlegungen,

die als Mosaiksteine in die Qualifizierungsberatung und Berufswegeplanung eingehen.

Bei der EP Pro Qualifizierung schlieBlich, deren Arbeitsschwerpunkt die interkulturelle Off-
nung von Institutionen und Unternehmen bildet, wird Kompetenzfeststellung in einem Teil-
projekt von ,Bildungsbeauftragten in Migrantenselbstorganisationen durchgefuhrt. Sie

beraten und unterstutzen Mitglieder und Besucher in den jeweiligen Selbstorganisa-tionen

in Weiterbildungs- und arbeitsmarktspezifischen Fragen.

Die im bundesweiten Facharbeitskreis ,Grundungsunterstutzung fur Migrantinnen und
Migranten® zusammengeschlossenen Teilprojekte aus funf Entwicklungspartnerschaften
haben sich auf die Entwicklung und Erprobung eines gemeinsamen Verfahrens fur die
Feststellung grindungsbezogener Kompetenzen flr die Zielgruppe griindungsinteressier-
ter Migranten verstandigt. Das schlief3t nicht aus, dass von den Teilprojekten entwickelte
Verfahren wie z.B. Erhebungsbdgen zu grindungsrelevanten Kompetenzen dennoch auch

weiter in ihrer Praxis Verwendung finden.

Durchwegs beeinflusst im Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung® die breite Auseinan-
dersetzung mit und Rezeption der Grundideen von Kompetenzfeststellung als einem wir-

kungsvollen Instrument bei der Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit und der Unter-
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stutzung des Arbeitsmarktzugangs von Migranten auch die Arbeit in Projekten, die nicht
ausdrucklich Kompetenzfeststellung als Arbeitslinie ausgewiesen haben. So wird im 1Q-
Netzwerk kein Teilnehmer an einer Qualifizierungsmalinahme teilnehmen oder an eine
solche weiter verwiesen, mit dem nicht zuvor — in je unterschiedlicher Intensitat und Aus-
fuhrlichkeit — zuvor die arbeitsrelevanten Kompetenzen anhand der Bildungs- und Berufs-
biografie abgeklart wurden. Und in der — wiederum mit je unterschiedlicher Intensitat den
gesamten Lebenszusammenhang einbeziehenden - arbeitsorientierten Beratung spielt
immer der Blick auf die Motivation und das Interesse an der Biografie der Ratsuchenden
eine Schlusselrolle (,Biografiearbeit®). Was sich von EP zu EP und von Projekt zu Projekt
unterscheidet, das ist die jeweils abgesprochene Schwerpunktfunktion der einzelnen Pro-
jekte und ihre Schnittstellen zueinander und zum ,Regelsystem® der aktiven Arbeitsmarkt-
politik, d.h. zu den Leistungen der Arbeitsagenturen und ARGEnN/ Jobcenter, zu den Ange-
boten in der Weiterbildungslandschaft der Bildungstrager einschliel3lich der vom Bundes-
amt fur Migration und Fluchtlinge verantworteten Integrationskurse sowie zur Migration-
serstberatung. Auch die Verbindung zu bzw. Kooperation mit der Migrationserstberatung
bzw. den Integrationsfachdiensten, mit Stadtteil- und Gemeinwesenprojekten und mit
Migrantenselbstorganisationen ist von Teilprojekt zu Teilprojekt bzw. von Entwicklungs-
partnerschaft zu Entwicklungspartnerschaft unterschiedlich ausgestaltet.
Die Auspragungen dieser Einbettung bzw. der Gestaltung von Schnittstellen

e intern in den Entwicklungspartnerschaften und

e extern in die Zusammenarbeit mit operativen bzw. strategischen Partnern

wird im folgenden Abschnitt beleuchtet.

7.1. Die institutionelle Einbettung von Kompetenzfeststellung bei Migrantinnen
und Migranten

Kompetenzfeststellung ist immer ,anschlussorientiert®. Sie folgt einem Zweck, der in den
Projekten des 1Q-Netzwerks ausdricklich ,Arbeitsmarktintegration” oder zu ihr hinfihrende
Teilschritte heil3t (also Beratung, Bewerbungstraining, Sprachforderung einschlieRlich be-
rufsorientierten Deutschlernens, beruflich-fachliche Qualifizierung oder Férderung/Training
in sozial-kommunikativen Kompetenzen). Und Kompetenzfeststellung kann nur stattfinden,

wenn ihre Teilnehmer, hier also Migranten, eine innere Bereitschaft und damit die Motiva-
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tion mitbringen, im Zusammenhang mit ihrer eigenen Lebensplanung bzw. Berufswege-
planung uber die Richtung solcher ,Anschluss-Schritte” nachzudenken und dazu bilanzie-
rend eine eigene biografische Standortbestimmung vorzunehmen.

Damit bildet Kompetenzfeststellung optisch und inhaltlich das Kernstlck der ,individuell
passgenauen” Begleitung und Unterstlutzung von Migranten bei der Arbeitsmarktintegrati-
on, wie sie von den IQ-Teilprojekten geleistet wird.

Einbettung von Kompetenzfeststellung
- Zugange und Anschluss-Schritte -

| Weiterbilduna

gang iiber: Begleitete Betriebs-
Zugang uber: Pra?ktlka Sprach-
* Arbeitsagentur Beratung IM Netzwerk  oder ,integrierte“ Beratung forderuna
* ARGE |::> der EP/arbeitsteilig bei >
* Institutionen u. anderem Teilprojekt Anpassungs-
Projekte im Umfeld _ Fortbilduna
* Mundpropaganda bzw. nachste Schritte
,Offentlichkeitsarbeit und der Lebens- bzw.
Eigenakquisition der EP/TP* Berufswegeplanung | Neuaus-
bilduna
Vermittlung in den
ersten Arbeitsmarkt Neuorien-
tieruna

Die Zugénge zu den Projekten sind vielfaltig. Keineswegs dominiert bei jedem Teilprojekt
die Zuweisung von ARGEn/Jobcentern bzw. — an allen Standorten sehr viel seltener und
Lunverbindlicher” — von den Arbeitsagenturen oder Zugange aus partnerschaftlicher Ko-
operation mit Institutionen und Projekten im Umfeld der Migrationsarbeit (wie z.B. den
Migrationserstberatungsstellen, Stadtteil- und Gemeinwesenprojekten oder Migranten-
selbstorganisationen). Offentlichkeitsarbeit der Projekte und Mundpropaganda - d.h. meist
die Weiterempfehlung ihrer Arbeit durch Teilnehmer - spielen fast tUberall eine zahlenma-

Rig ebenblrtige, wenn nicht iberwiegende Rolle als Zugangspfad.

Es liegt nicht nur in der Hand der Projekte, wie intensiv von ihrem Angebot der Kompe-
tenzfeststellung fur arbeitssuchende Migranten durch die ARGEn/Jobcenter bzw. die Ar-
beitsagenturen Gebrauch gemacht wird. Es ist durchweg ein eigener Arbeitsstrang gewe-
sen, das Angebot dieser differenzierten und ressourcenorientierten Unterstitzung als In-
formation an die 6ffentlichen Arbeitsmarktdienstleister heranzutragen und dann die Form
der Zusammenarbeit auszugestalten (einschlie3lich der Frage nach dem Format der Er-

gebnis-Feedbacks dorthin fir die weitere Integrationsunterstitzung). Daflr sind teilweise
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ausgefeilte Kommunikationswerkzeuge entwickelt und abgesprochen worden (in einer EP
z.B. ein sogenannter ,Pendelflyer”, der nach Beratung bzw. Kompetenzfeststellung an die
Uberweisende Ausgangsstelle ,zurtiickpendelt” und mit Ergebnissen der Beratungs- bzw.
Kompetenzfeststellung ,gefullt* ist). Nicht Gberall konnten in der Startphase der Pro-
grammlaufzeit tragfahige und verbindliche Vereinbarungen mit den Agenturen/ARGEN
(Jobcentern) getroffen werden. Z.T. erwiesen sich selbst Absprachen auf der Geschafts-
fuhrungsebene in der praktisch-operativen Arbeit als unwirksam, weil es aus unterschied-
lichen Grinden Widerstande gegen eine solche Kooperation — die durchweg als inhaltli-
che Arbeitsentlastung und Qualitatsverbesserung prasentiert wurde - in den Reihen der
Sachbearbeiter gab. Selbst die raumliche Arbeitsplatz-Prasenz von Projektmitarbeitern im
Gebaude der Arbeitsagentur konnte — in einem Fall — nicht sichern, dass die vom 1Q-
Teilprojekt gebotene Kompetenzfeststellung durch Zuweisung von Kunden mit Migrati-
onshintergrund auch wahrgenommen wurde. Bei der Uberwiegenden Mehrheit der Projek-
te hat sich aber rund um deren Unterstitzungsangebote, von der Beratung tUber die Kom-
petenzfeststellung bis zu weiterflhrenden Schritten wie Bewerbungstraining oder Weiter-
bildung, eine konstruktive Zusammenarbeit vor allem mit den ARGEn/Jobcentern entwi-
ckelt. Sie funktioniert als fallbezogene Kooperation in der Regel weitgehend reibungslos;
an der Optimierung des Informationsflusses in beiden Richtungen wird aber standig gear-
beitet. An einigen Standorten wird die strukturell abgesprochene und im Alltag funktionie-
rende Zusammenarbeit durch regelmaRige gemeinsame Treffen zwischen Projekt- und
ARGE/Jobcenter-Mitarbeitern systematisch unterfittert. In ihnen werden z.T. anhand von
Fallbesprechungen grundsatzliche praktische, methodische und strukturelle Fragen zum
Prozess der Begleitung und Unterstutzung der Arbeitsmarktintegration von Migranten und
zur Aussagekraft und Funktion von Kompetenzfeststellung(sverfahren) behandelt. Diese
Form der verbindlichen strukturbildenden Zusammenarbeit von 6ffentlichen Arbeitsmarkt-
dienstleistern mit IQ-Teilprojekten wird z.T. erganzt und intensiviert durch andere Formen
des inhaltlichen Austauschs Uber den eher kleinen Kreis der kontinuierlich mit den Projek-
ten kooperierenden ARGE-Mitarbeiter hinaus. Dazu gehoéren z.B. Info-Tage fur Fallmana-
ger zum Leistungsangebot der EP flr die Zielgruppe Migranten oder — auf der nachsten
Intensitatsstufe — eine von 1Q-Projekten angestof3ene und inhaltlich geplante Weiterbil-

dung zur interkulturellen Kompetenzentwicklung von Fallbearbeitern in den ARGEnN.
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Die Kooperation mit den 6ffentlichen Arbeitsmarktdienstleistern ist aber nicht nur bei der
Eréffnung von Zugédngen zur Kompetenzfeststellung in den 1Q-Projekten notwendig. Sie
erstreckt sich auch auf mogliche Anschluss-Schritte; denn z.B. an Weiterbildungsmal3-
nahmen kénnen Empfanger von Arbeitslosengeld Il oder | nur mit Genehmigung der je-
weiligen Fallbearbeiter, in der Regel nach Ausstellung eines Bildungsgutscheins, teilneh-
men. Die IQ-Mitarbeiter aus Projekten zur Beratung und/oder Kompetenzfeststellung un-
terstltzen die Ratsuchenden bei den dafur notwendigen Abklarungen. Die Zusammenar-
beit geht aber auch an diesem Punkt an einigen Standorten Uber die gemeinsamen Ab-
sprachen in der Fallunterstlitzung hinaus. Kompetenzfeststellung und Beratung in den 1Q-
Projekten haben auch die Funktion eines ,Sensors* fiir Bedarfe’®: In der Arbeit mit Ratsu-
chenden werden Lucken in der Weiterbildungslandschaft sichtbar. Die Projektmitarbeiter
bringen, wo die Kooperation mit den ARGEnR das zulasst, Erkenntnisse dazu als Anforde-
rungen an Qualifizierungstréager in die Uberlegungen zur Bildungszielplanung ein. Wo die-
se Zusammenarbeit besonders produktiv verlauft, entwickeln die Projekte Konzepte fur
neue Qualifizierungspfade und deren Rahmenbedingungen. Gestutzt auf sorgfaltige
Kompetenzfeststellungen der Teilnehmer kdnnen Lerninhalte und -tempo sowie die not-
wendigen flankierenden Unterstitzungsangebote (erganzende Sprachférderung, fachli-
cher Stutzunterricht, intensive Unterstitzung bei der Prifungsvorbereitung, Coaching) so
geplant werden, dass das Risiko von Abbrichen weitgehend ausgeschlossen werden

kann.

Wo die Teilnehmer an Kompetenzfeststellung andere Zugangspfade nutzen, liegt dem
neben einer z.T. betriebenen systematischen Offentlichkeitsarbeit und Teilnehmerakquise
eine intensive Netzwerkarbeit mit Partner-Institutionen zugrunde: Von Migrations- erstbe-
ratungsstellen bis zu Stadtteilprojekten, Bildungstragern und kommunalen Beauftragten

fur Migration/Integration. Auch die Zusammenarbeit mit Migranten-Selbstorganisationen

" Eine in den Mitarbeiter- und Zielgruppenbefragungen einhellige Bedarfsmeldung bezieht sich auf die Aus-
gestaltung von Trainingsmafinahmen. Die - 2006 - fir nahezu eine Million Teilnehmer in groRem Stil durch-
gefihrten TrainingsmaRnahmen, die durchweg Bewerbungstrainings im engeren Sinn mit umfassen, gehen
an vielen der daran teilnehmenden Migranten offenbar vor allem aufgrund der Bearbeitungsgeschwindigkeit
und sprachlicher Verstandigungsprobleme haufig wirkungslos vorbei. Die Integration migrantenspezifischer
Bewerbungstrainings in die Begleitung und Unterstltzung dieser Zielgruppe — nach bzw. neben Beratung,
Kompetenzfeststellung und zielgruppengerechter Qualifizierung — ist deshalb eine dringende und kosteneffi-
ziente Handlungsempfehlung an die ARGEnN und die Arbeitsagenturen, die hier noch keine differenzierten
Angebote haben entwickeln lassen bzw. ausgeschrieben haben.
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ist ein wichtiger Zugangspfad, der sich nicht von selbst erschlossen hat, sondern intensi-
ver Informations- und Kontaktarbeit bedurfte. Gruppenarbeit in Stadtteilprojekten gehort
ebenfalls in diesen Zusammenhang — sie bewegt sich von der Zielgruppe (haufig Famili-
enfrauen an der Schwelle zur eigenen Erwerbsorientierung ohne Leistungsanspriiche aus
dem SGB Il oder IIl) und vom thematischen Schwerpunkt her (Wo stehe ich? Was habe
ich bisher geleistet? Wo liegen meine besonderen Fahigkeiten? Was winsche ich mir fur
meine eigene zukunftige Lebensgestaltung?) dberwiegend im Bereich der subjektiven O-
rientierung und halt zunachst Distanz zu den ,harten Fakten“ von Arbeitsplatzanforderun-
gen.

In der Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen und anderen Partnern aus der
Migrationsarbeit werben die Projekte nicht nur um Vertrauen fur ihre eigene Arbeit, son-
dern helfen auch, die Zielrichtung ,Arbeitsmarktintegration und den ressourcenorientier-
ten Ansatz systematischer Kompetenzfeststellung als selbstverstandlichen Standard in
der Fachpraxis der Migrationsarbeit zu verankern. Je nach dem Profil des Tragers und
nach der Projektidentitat und stark mitbestimmt von den je lokalen Gegebenheiten werden
bei den Projekten die verschiedenen Zugangspfade in sehr unterschiedlichem Mal} ge-
nutzt. Unter den Teilprojekten mit Arbeitsschwerpunkt ,Kompetenzfeststellung® ist sowohl
der Pol ,fast ausschlieRlicher Zugang uber ARGE/Jobcenter bzw. Arbeitsagentur” als
auch das Gegenstuck ,fast nur Eigenwerbung und Akquisition® vertreten. Beim Gros der
Projekte verteilen sich die Teilnehmer in je unterschiedlicher Mischung auf die mdglichen

Zugangspfade.

7.2  Zur Typologie der Kompetenzfeststellungsverfahren im IQ-Netzwerk

Als Ziel der Arbeit mit Kompetenzfeststellungsverfahren lassen sich — angelehnt an die
Formulierungen aus einem Teilprojekt der EP MigraNet - nennen:
e das Sichtbarmachen und
e die Dokumentation (Portfolio) von formell und informell erworbenen Kompetenzen;
e Selbstreflexion, individuelle Standortbestimmung
e Empowerment (Starkung der persdnlichen Handlungsfahigkeit einschliellich der
Fahigkeit, sich mit anderen z.B. in Netzwerken zur Bewaltigung von Lebensaufga-

ben zu organisieren)
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e Wegweisung bei der beruflichen Orientierung und Wegeplanung, bei der Lebens-
weg- und Lernplanung

e Erarbeitung von Optionen fur die eigene (Aus- und) Weiterbildung einschlieBlich er-
forderlicher Anpassungs- bzw. Nachqualifizierung zum Abgleich mitgebrachter for-
meller Qualifikationen mit den Qualifikationsanforderungen in entsprechenden be-
ruflichen Positionen in Deutschland

e Realitatscheck: Abgleichung der eigenen Wiinsche und Hoffnungen mit den real
bestehenden Mdglichkeiten — Abgleichung des eigenen Kompetenzprofils mit den
Anforderungsprofilen von angestrebten Arbeitsplatzen

e Entwurf von Bewerbungsschreiben, Vorbereitung auf Bewerbungsgesprache, Er-
stellung eines Lebenslaufs.

Nicht alle Projekte mit dem Schwerpunkt Kompetenzfeststellung im IQ-Netzwerk ver-

folgen deckungsgleich alle diese Ziele gleichwertig. Hier sind die zwei Grundtypen von

Kompetenzfeststellung noch einmal einzuflhren, die allerdings nicht trennscharf aus-

einander zu halten sind:

e Die erste Gruppe — als subjektorientierte Verfahren bezeichnet — legt das Haupt-
gewicht auf die personliche Standortbestimmung, die Selbstreflexion, die Aufde-
ckung bisher unbewusst gebliebener Kompetenzen durch Biografiearbeit. Als Er-
gebnis der Kompetenzfeststellung interessieren nicht kurzschlissig und in erster
Linie verbesserte Arbeitsmarktchancen, sondern die Starkung des Selbstbewusst-
seins und der Fahigkeit, das eigene Leben selbstorganisiert in die Hand zu neh-
men.

e Die zweite Gruppe — anforderungsorientierte Verfahren genannt — betrachtet die
Position der Teilnehmer zum Arbeitsmarkt als Strecke, die in Teilschritte zu zerle-
gen ist und von der die Teilnehmer einzelne Schritte unmittelbar gehen und die
weiteren notwendigen Schritte planend ins Auge fassen sollen. Anstelle von weit-
winklig angelegten Reflexionen sollen die Teilnehmer ,Handfestes” mitnehmen,
z.B. einen ausgedruckten Lebenslauf oder Stellenprofile zu gewlinschten — und
prinzipiell erreichbaren — Arbeitsplatzen. In den anforderungsorientierten Verfahren
spielen Tests eine groliere Rolle, in denen bestimmte Kompetenzen nicht nur quali-
tativ beschrieben, sondern auch skaliert-messend bewertet werden. Die Bandbreite

der dabei eingesetzten Tests ist erheblich. Die Tests werden auch aus der Uberle-
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gung heraus eingesetzt, dass Biografiearbeit, Interview und Fragebogen samtlich
aulderordentlich ,sprachlastige® Methoden sind und dass gerade Migranten mit ei-
nem noch hdheren Sprachférderbedarf ihre Kompetenzen sprachlich gerade nicht
in ausreichender Breite und Tiefe darstellen knnen. Bei den anforderungsorien-
tierten Verfahren kommen auch beobachtete Praxiserprobungen in Probe- und Re-
alsituationen (betriebliche Praktika) ins Spiel, wodurch vor allem fur die Prafung
von Kompetenzen im gewerblich-technischen Bereich die Zusammenarbeit mit Be-
trieben oder technisch gut ausgestatteten Bildungs-tragern eine unerlassliche Be-

dingungen flr die Durchfiihrung einer so gerichteten Kompetenzfeststellung wird.

Die Unterscheidung zwischen Subjekt- und Anforderungsorientierung von Kompetenz-
feststellungsverfahren beschreibt die Uberwiegende Grundorientierung der jeweiligen Ver-
fahren. Anforderungsorientierte Verfahren kdnnen je nach Durchfihrungsmodus, nach
Qualitat und Intensitat begleitender Beratung und zur Reflexion anregender Erlauterung
der Verfahrensschritte und der Ergebnisse auch wesentlich zur Starkung des Selbstver-
trauens und Selbstbewusstseins sowie der Handlungsmotivation beitragen, wenn der Fo-
kus nicht ausschlieRlich auf den Anforderungen liegt, sondern ein breit angelegtes indivi-
duelles Kompetenzprofil erarbeitet wird. Umgekehrt kdnnen subjektorientierte Verfahren
bei positivem Verlauf durchschlagende Effekte in Bezug auf die Fahigkeiten der Teilneh-
mer entfalten, sich mit den Anforderungen konkreter und erreichbarer Arbeitsplatze aus-
einander zu setzen und in einem ,personlichen Aktionsplan® die notwendigen eigenen
Schritte zu definieren, die zur Erreichung des Anforderungsprofils nétig sind, z.B. eine
weitere Verbesserung von Deutschkenntnissen, ein Training in arbeitsplatzrelevanten So-

zialkompetenzen, ein fachlicher Qualifizierungsschritt.

Bei unterschiedlicher Schwerpunktsetzung fir die entwickelten und eingesetzten Kompe-
tenzfeststellungsverfahren mischen alle Projekte, die im Netzwerk 1Q Kompetenzfest-
stellung betreiben, Elemente von Anforderungsorientierung und von Subjektorientie-rung.
Diese Kombination ist als wichtiger Qualitatsaspekt in den Standards niedergelegt, die der

Facharbeitskreis Kompetenzfeststellung im 1Q-Netz erarbeitet hat.
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Um ein Bild von der Vielfalt der eingesetzten Methoden und wichtiger Merkmale der Ver-
fahren zu geben, stellt die Tabelle auf der folgenden Seite dar, wie haufig die jeweiligen

Auspragungen bei den Kompetenzfeststellungsverfahren im Netzwerk vorhanden sind®.

8 Es handelt sich um 17 Verfahren. Sie sind in einer ausfiihrlichen Ubersichtstabelle mit Zuordnung zu den
jeweiligen Teilprojekten, die sie (weiter)entwickelt haben und einsetzen, abgedruckt in der vom Facharbeits-
kreis zur bundesweiten Fachtagung am 18./19. April 2007 in Augsburg erstellten Praxishandreichung: Koor-
dinierungsstelle Integration durch Qualifizierung/Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk ZWH 2007.

Zwei Verfahren, die auBerhalb des 1Q-Netzwerks entwickelt wurden und z.T. breit eingesetzt werden, sind in
der hier zusammengestellten Tabelle nicht mitgezahlt.
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Haufigkeit von Merkmalen bei den im Netzwerk I1Q

eingesetzten Kompetenzfeststellungsverfahren

Merkmale der Konzepte und Methoden Anzahl

Instrumententyp 1.1 Kompetenzfeststellung - ein Instrument 3

1.2 Kompetenzfeststellung — mehrere Module 9

2. Kompetenzfeststellung mit Beratung, Training, Nachbe-
gleitung verknipft 1

eigene Neuentwicklung

Kombination verschiedener Instrumente

Arbeitsergebnis fiir Teilnehmer | Gutachten

Portfolio

Fordervereinbarung/Entwicklungsplan

Ergebnisse aus eignungsdiagnostischen Tests

Validiert?

Sprache Begleitung wegen Sprachversténdnis notwendig? 1

sprachunabhéangige/s Modul/e enthalten?

Instrument in anderer Sprache als Deutsch vorhanden?

Sprachstandsfeststellung (Deutsch) enthalten

Selbsteinschatzung zur Sprachkompetenz (Deutsch u.a.)

N[NNI W AR |N(OD|00(©|—=

Zielgruppen Arbeitsuchende, Arbeitslose, Menschen mit beruflichem
Orientierungsbedarf ohne nahere Eingrenzung

Migranten/innen Uber 25 Jahre

Fir bestimmte Teilzielgruppe entwickelt und eingesetzt

Methodik/Verfahren Begleitung (auch teilweise) notwendig

Individuelle Bearbeitung nach Einfiihrung

Bearbeitung am PC

N N
= OIN|WIN|N

davon: Bearbeitung am PC mit automatischem Feedback

N
N

Fragebogen

-
SN

Interviews

AusschlieBlich Selbsteinschatzung

Assessment-Verfahren

Fokus: subjektorientiert

Nfo|o|fo;

Fokus: anforderungsorientiert

Gleichgewichtige Verbindung von Subjekt- und Anforde-
rungsorientierung 1

nur Gruppenarbeit

nur (auch: begleitete) Einzelarbeit

[(e][(e][éF] ]

Kombination aus Gruppen- und Einzelarbeit

Modul: Erprobung praktischer Fahig-/Fertigkeiten enthal-
ten oder in ndchstem Schritt angekoppelt

Sonstiges Dauer der Durchfiihrung: - bis finf Stunden
e. 5 bis 10 Stunden

f. 10 bis 15 Stunden

g. ab 15 Stunden

Instrument im Internet zum Download

Schriftliche Anleitung zur Durchfiihrung fir Dritte besteht

o[~ =0 |0,

Trainingskonzept fir Multiplikatoren besteht
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Die Ubersicht gibt eine Vorstellung davon, wie unterschiedlich die Instrumente und Ver-
fahren sind. Die jeweils als kontext- und zielgruppenadaquat und nach weiteren Differen-
zierungskriterien (entsprechend der Uberblickstabelle im Schaubild auf S. 72) zusammen-
gestellten Verfahrensschritte sind auch aus der Form der Einbettung in eine Prozess —

bzw. Forderkette®! abgeleitet.

7.3 Offene Fragen und Gestaltungsaufgaben

7.3.1 Zur Verkniipfung von Kompetenzfeststellung und Beratung

Im IQ-Netzwerk lassen sich bei der Ausgestaltung des Verhaltnisses von Beratung und
Kompetenzfeststellung zwei Grundformen unterscheiden:
e Beratung und Kompetenzfeststellung bei einem Projekt ,aus einer Hand" (integrier-
tes Modell) und
e Beratung und Kompetenzfeststellung als zwei getrennte Stufen, von unterschiedli-

chen Projekten geleistete Unterstutzung auf dem Weg zur Arbeitsmarktintegration
von Migranten (Zweistufenmodell).

Fur welche Anordnung im Verhaltnis von Beratung und Kompetenzfeststellung sich die

Entwicklungspartnerschaften entschieden haben, dafiir war offenbar ein ganzer Kranz von

Faktoren entscheidend, unter denen das jeweilige Projekt- bzw. Tragerprofil, bisherige

Erfahrungen der Mitarbeiter, aber auch fachliche Leerstellen im Profil der Entwicklungs-

partnerschaften bei Antragstellung eine Rolle spielten.

Fur das Muster der ,Leistung aus einer Hand" - Beratung plus Kompetenzfeststellung -

spricht, dass in jeder kommunikationsintensiven Dienstleistung (wie sie arbeitsmarktorien-

tierte Beratung oder die Begleitung bei Kompetenzfeststellungsverfahren darstellen) zu-

nachst eine Vertrauensbeziehung hergestellt werden muss. Mit Weiterleitung an eine wei-

tere ,Station® in einer Forderkette wird die bei der ersten ,Station“ aufgebaute Beziehung

als soziales Kapital zunachst deaktiviert; auf der nachsten Stufe muss das Vertrauen er-

neut aufgebaut werden. Zugleich bestehen Schnittstellenprobleme — die Projektmitarbeiter

auf ,Station zwei“ bendtigen Informationen von ,Station eins® — und mit jeder Weiterleitung

sind dabei Informationsverluste verbunden. Je ausfuhrlicher die Dokumentation, desto

8 Mit dem Konzept und der Praxis der Forderkette setzt sich der Statusbericht ,Arbeitsmarktorientierte Bera-
tung flr Migrantinnen und Migranten® auseinander.
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geringer sind diese Verluste; aber umso hoher ist auch der aktiv oder passiv zu erbrin-
gende Informationsaufwand an der Schnittstelle. Diese Schnittstellenprobleme sprechen
fur ein integratives Modell bei der Verzahnung von Beratung und Kompetenzfeststellung.
In den — exemplarisch, nicht reprasentativ angelegten - Zielgruppenbefragungen durch die
Evaluation in den Teilprojekten gab es Hinweise der Befragten darauf, dass sie die im In-
tegrationsmodell erlebte ,ganzheitliche® Begleitung als besonders positiv bewerten. Auch
finden sich in den Leistungsdokumentationen von Projekten, die nach dem Integrations-
modell arbeiten — und die die Foérderkette bis zur Begleitung bei der Suche nach Prakti-
kums- oder Erwerbsarbeitsplatzen bzw. bis zur Vermittlung in Qualifizierung oder in Arbeit
im zweiten Arbeitsmarkt (z.B. Arbeitsgelegenheiten) verlangern -Vermittlungsquoten um
die 50%. Im ,Zweistufenmodell“ wiederholt sich das Schnittstellenproblem® bei der
Sammlung von Teilnehmerdaten fur die Dokumentationen, so dass es hier besonders auf-
wandig ist, teilnehmerbezogene Verbleibsdaten zu ermitteln und sie auch dem ersten Un-

terstitzungsschritt, der arbeitsmarktorientierten bzw. beruflichen Beratung zuzuordnen.

Aus Sicht der Trager und Projekte, die nach dem Zweistufenmodell - Beratung in der ei-
nen, Kompetenzfeststellung in einer anderen Hand — arbeiten, spricht die jeweils spezifi-
sche berufliche Qualifikation und Erfahrung der professionellen Mitarbeiter entweder beim
Schwerpunkt Beratung oder beim Schwerpunkt Kompetenzfeststellung dafur, hier mit ei-

ner professionellen Spezialisierung vorzugehen.

Auf der Grundlage bisher verfugbarer Materialien lasst sich nicht begrinden, dass bzw. ob
einer der beiden Pfade - das Zweistufen- oder das Integrationsmodell - Qualitats- und
Leistungsvorteile gegenuber dem anderen Modell erbringt. Die Form der Verkntpfung von
Kompetenzfeststellung mit Beratung ist folgerichtig auch in den vom Facharbeitskreis
Kompetenzfeststellung des 1Q-Netzwerks formulierten Standards offen gelassen. Gefor-
dert wird einzig, dass es eine solche Verknupfung = Einbettung von Kompetenzfeststel-
lung in einen weiter fUhrenden Prozess der Unterstlitzung bei der sozialen und Arbeits-

marktintegration geben muss. Die Vielfalt der ortlichen Rahmenbedingungen, der Trager-

8 1n zwei Entwicklungspartnerschaften hat die Optimierung der Schnittstelle zwischen Beratung und Kompe-
tenzfeststellung und die Einstimmung der Projektteams auf eine tragfahige und gedeihliche Kooperation
erheblichen Kraftaufwand erfordert. Zu klaren war in entsprechend verbindlichen Absprachen, wieviele Ele-
mente von Biografiearbeit in der Beratung und wieviele in der Kompetenzfeststellung zu leisten sind und wie
verbindliche und aussagekraftige Feedback-Prozeduren etabliert werden kénnen.
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strukturen, der Finanzierungsformen, der Mdglichkeiten, niederschwellige Zugange zu
Beratung und Kompetenzfeststellung zu schaffen, spricht sicherlich daftr, auch in Zukunft
eine Vielfalt von Gestaltungsformen und Settings fur die Durchfuhrung von Kompetenz-
feststellungsverfahren flr Migranten und fur ihre Verzahnung mit Beratungsleistungen zu

sichern.

7.3.2 Zu den Qualifikationsvoraussetzungen fiir die Durchfihrung von Kompe-
tenzfeststellungsverfahren bei der Zielgruppe Migrantinnen und Migranten

Weder die Mitarbeiter der Projekte im Bereich der arbeitsmarktorientierten Beratung sind
als Berufs- bzw. Arbeitsberater ,ausgewiesen” und zertifiziert (da es dieses Berufsbild
bisher in Deutschland mit entsprechend geordneten curricularen Ausbildungsvorausset-
zungen nicht gibt), noch gilt das fur die Projektmitarbeiter, die Kompetenzfeststellung
durchfiihren®. Fiir beide Aufgabenbereiche ist jedenfalls ein breites Kompetenzprofil not-
wendig, das in den Qualititsstandards des Verbands fiir Bildungs- und Berufsberatung®
von 1998 so umrissen wird:
e psychologische, padagogische und sozialwissenschaftliche Kenntnisse, die fur be-
rufsberaterische Tatigkeiten relevant sind,
e ausgewahlte wirtschaftswissenschaftliche, rechtliche und medizinische Kenntnisse,
o Kenntnisse des Bildungswesens, der Aus- und Weiterbildungswege sowie der Stu-
diengange,
« Uberblick tiber Berufsfelder und Einzelberufe verschiedener Qualifikationsstufen,
o Wissen Uber aktuelle, mittel- und langerfristige Entwicklungen von Qualifikationsan-
forderungen des Bildungs- und Arbeitsmarktes,
o Kenntnis uber den regionalen und Uberregionalen Arbeitsmarkt und absehbare

Entwicklungen,

% Die in den Projekten mit Beratungsprofil oder mit dem Arbeitsschwerpunkt Kompetenzfeststellung be-
schaftigten Mitarbeiter im IQ-Netzwerk bieten mit ihren Bildungs- und beruflichen Erfahrungsbiografien ein
buntes Bild. Viele haben vor einem Studium auf dem zweiten Bildungsweg unterschiedliche Berufserfahrun-
gen gesammelt — vom Bankkaufmann Uber die Krankenschwester mit Leitungserfahrungen in UN-gefuhrten
Flichtlingslagern und die Erzieherin bis zum Stadtplaner. Es finden sich aber auch Berufsanfanger/innen
nach Studiengangen wie Sozialpadagogik und Psychologie darunter. Bei den Mitarbeitern mit Migrationshin-
tergrund spielt z.T. die eigene Erfahrung aus der Bewaltigung der Migrationsgeschichte, bei vollig unter-
schiedlichen beruflich-fachlichen Erfahrungen, eine wesentliche Rolle beim Zugang zur beraterischen Mitar-
beit und Aufgabe in den Projekten, erganzt durch intensives Engagement in der eigenen Migranten-
Community.

8 Zu finden unter www.dvb.de.
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(Bei der Beratung von Menschen mit Migrationshintergrund sind allerdings zusatzlich
Kenntnisse Uber die entsprechenden Strukturen und Systeme in den wichtigsten Her-
kunftslandern bzw. ,Meta-Kompetenzen® zum Auffinden entsprechender landerbezo-
gener Kenntnisse ein Muss; W.E./A.S.)
¢ Grundlagenkenntnisse Uber andere Kulturen und deren Bildungs- und Berufsstruk-
turen.
¢ Kenntnis und Reflexion des Bedeutungswandels von Arbeit in der Gesellschaft.
FUr Fachkrafte, die Migranten bei Kompetenzfeststellungen begleiten bzw. die entspre-
chenden Instrumente verantwortlich einsetzen, ist ein zusatzliches Hintergrundwissen er-
forderlich:
e Uber die Bedeutung von Kompetenzfeststellung im Wandel von der Dienst-
leistungs- zur Wissensgesellschaft;
e Uber das Methodenspektrum der dabei eingesetzten Verfahren und
e Uber Entscheidungs- und Differenzierungskriterien bei der Auswahl des im jeweili-
gen Arbeitszusammenhang und fir eine je spezifische Zielgruppe jeweils einzuset-
zenden ,Methoden-Mix“ in der Durchfuhrung von Kompetenzfeststellungsverfahren.
Uber dieses breite Kompetenzprofil hinaus, das beruflich Beratende und Begleiter bei
Kompetenzfeststellungsverfahren bendétigen, wird fir den Kontext der Kompetenzfeststel-
lung bei Migranten vom begleitenden professionellen Personal auch interkulturelle Kom-
petenz verlangt - als die Fahigkeit, mit (kulturellen) Unterschieden akzeptierend und wert-
schatzend umgehen zu kdnnen. Wenn Professionelle mit Migrationshintergrund den
Teams angehdren, die die Kompetenzfeststellung durchfihren, wird das die Bildung von
Vertrauen gleich zu Beginn der gemeinsamen Arbeit unterstutzen; ein Angebot zusatzli-
cher muttersprachlicher Erlauterungen wird Teilnehmern die Orientierung erleichtern. Es
stellt aber kein wesentliches Kriterium hoher Angebotsqualitat dar, soll doch die Kompe-
tenzfeststellung sprachlich auf Deutsch als der ,Zielsprache” der Teilnehmer mit Migrati-
onshintergrund durchgefuhrt werden. So jedenfalls — mit gutem Grund — die Praxis in den
Teilprojekten des IQ-Netzwerks. Es zeigte sich, dass bereits die Durchfiuhrung von Kom-
petenzfeststellungsverfahren auf Deutsch sich positiv auf die Sprachkenntnisse vor allem
bzgl. der arbeitsmarktrelevanten Bereiche auswirkt. Hierbei muss allerdings sichergestellt
werden, dass die Teilnehmenden auch sprachlich den Prozess bzw. Dialog aktiv gestalten

kdnnen, was ggf. mehr Zeit erfordert.
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Die Uber die bei der beruflichen Beratung von Migranten verlangten Kompetenzen hinaus
bei der Durchfihrung von Kompetenzfeststellungsverfahren notwendigen Kenntnisse sind
schon curricular aufbereitet und kdnnen in Fortbildungsseminaren von etwa zwei Wochen
Lange erarbeitet und dann auch zertifiziert werden. Z.B. bietet der Berliner Projekttrager
GFBM solche Fortbildungen aufderhalb seiner Arbeit in der
EQUAL-Entwicklungspartnerschaft Kumulus-Plus an®°. Alle Teilprojekte im 1Q-Netzwerk,
die in ihren Kompetenzfeststellungsverfahren Elemente von Assessment-Centern ver-
wenden, fuhren auch Beobachterschulungen durch und arbeiten mit Beobachtern (meist
mit Migrationshintergrund) zusammen, die auf Honorarbasis in dieser Funktion z.T. erste
Erfahrungen mit bezahlter Erwerbsarbeit in Deutschland machen.

Ein solcher eigener Migrationshintergrund der Professionellen wird in beiden Tatigkeitsbe-
reichen — Beratung und Kompetenzfeststellung - die Zugangsschwelle Ratsuchender sen-
ken und deshalb als zusatzlicher Qualitats- bzw. Qualifikationsaspekt von Projekttragern
zu bewerten sein. Ein ebenfalls durch absolvierte Ausbildungsabschnitte nachgewiesenes
Wissen zu Grundthemen rund um Migration und Integration sollte das Kompetenzprofil fur

die Wahrnehmung beider Aufgaben abrunden®.
7.3.3 Zur Frage der Freiwilligkeit der Teilnahme an Kompetenzfeststellung

In den Standards (des 1Q-Facharbeitskreises) fur die Durchfihrung von Kompetenz-
feststellungsverfahren bei Migranten wird die Freiwilligkeit der Teilnahme als Notwendig-
keit stark betont. In der Tat kann Kompetenzfeststellung ohne die aktive und bereitwillige
Eigenarbeit der Teilnehmenden keine sinnvollen Ergebnisse liefern. Die ,Zuweisung® zur
Teilnahme an solchen Verfahren als sanktionsbewehrte Pflicht vertragt sich nicht mit der
notigen Motivation zur Selbsterkundung und zur Entwicklung von Perspektiven, die tber
bisher fur moglich Gehaltenes hinausgehen. Das den ARGEnN/ Jobcentern und Arbeits-

agenturen zur Verfugung stehende Instrument, Arbeitsuchende zur Teilnahme an (Grup-

®Es gibt sowohl bei Bildungstragern als auch in wissenschaftlichen Weiterbildungsprogrammen von Univer-
sitdten bereits Angebote zur Qualifikation fir die Durchfiihrung von Kompetenzfeststellung bzw. -
bilanzierung, in denen auch die Arbeit mit Migranten als Zielgruppe behandelt wird. Fur die Teilnahme an
solchen Seminaren, die z.T. mehrere hundert Stunden umfassen, werden Zertifikate erteilt. Es bestehen
auch Uberlegungen, das Kompetenzfeststellungsverfahren des Tragers Life e.V als Studienmodule fiir den
Studiengang Soziale Arbeit an einer Fachhochschule anzubieten.

% Die Frage der Qualifikationsvoraussetzungen fiir die arbeitsmarktorientierte beraterische Arbeit mit
Migranten wird im Statusbericht ,arbeitsmarktorientierte Beratung flr Migranten® ausfihrlicher behandelt.
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pen-)Malnahmen der Eignungsfeststellung bzw. an TrainingsmalRnahmen (nach § 48
SGB Ill) zu verpflichten, vertragt sich mit dem Grundsatz der Freiwilligkeit nicht. Auch ent-
spricht das inhaltliche Profil dessen, was in solchen Mallnahmen stattfindet, nicht den
Standards fur die intensive, auch biografieorientierte Auseinandersetzung mit den indivi-
duellen Kompetenzprofilen, das die Standards des Facharbeitskreises fordern. Auf die
haufige Wirkungslosigkeit der Teilnahme an Bewerbungstrainings - ausweislich nicht re-
prasentativer Evidenz aus den Erfahrungen der Teilprojekte im 1Q-Netzwerk - gerade bei
den Migranten unter den Teilnehmenden wurde schon hingewiesen®”. Vor diesem Hinter-
grund erscheint die Weiterleitung/ “Uberweisung® von arbeitssuchenden Migranten von
den ARGEnN/Jobcentern und Arbeitsagenturen in Kompetenzfeststellungsverfahren nur als
tragfahig, wenn deren Ziel und Verfahren schon im Beratungs- und Informationsgesprach
dort ausreichend erlautert und so begrindet wird, dass den Ratsuchenden die in einer
Teilnahme steckenden Chancen fur die Entwicklung eigener beruflicher Perspektiven
deutlich wird. In den Standards zur Kompetenzfeststellung werden diese beiden Punkte
als Grundsétze der umfassenden Information und Transparenz und der garantierten Frei-
willigkeit der Teilnahme an Kompetenzfeststellungsverfahren ausbuchstabiert.

Im Blick auf eine mégliche veranderte Ausgestaltung der arbeitsmarktpolitischen Instru-
mente im SGB IIl/ll liegt es nah, Kompetenzfeststellung ausdrucklich als ein Unterstut-
zungsangebot zu benennen, das im Auftrag der offentlichen Arbeitsmarktdienstleister bei
Dritten als Auftragnehmern auf freiwilliger Basis bei Bedarf in Anspruch genommen wer-
den kann. Mit einer solchen Regelung liee sich dann auch die ,Kontamination“ der not-
wendigen Vertrauensbildung zwischen professionellem Begleitpersonal und den Rat und

Arbeit Suchenden durch Sanktionsdrohungen wie Sperrzeiten verhindern.
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7.3.4 Migrantenspezifische Instrumente der Kompetenzfeststellung — notwendig?

Die Instrumente und Teilmodule der in der Praxisanleitung des Facharbeitskreises vorge-
stellten Kompetenzfeststellungsverfahren sind zum grof3en Teil ,zielgruppen-neutral®. Al-
lenfalls die Bausteine Sprachstandsfeststellung im Deutschen bzw. Selbsteinschatzung zu
den Sprachfertigkeiten (Hor- und Schriftverstehen, Sprechen, Schreiben) im Deutschen
konnen als migrantenspezifisch ausgestaltet gelten. Allerdings gewinnen wie bei Kindern
und Jugendlichen auch flr erwachsene Deutsch-Muttersprachler als Zielgruppe berufsori-
entierter Kompetenzfeststellung Fragen nach den Sprachkompetenzen mehr und mehr an
Bedeutung. Denn die Anforderungen an die sprachliche und schriftliche Ausdrucksfahig-
keit auch im Bereich so genannter Einfacharbeit erhdhen sich immer mehr. Als migran-
tenspezifisch kdnnen auch die Teile von Kompetenzfeststellungsinstrumenten gelten, in
denen durch detaillierte Leitfragen die Rekonstruktion der jeweiligen individuellen Lern-
und Arbeitsbiografien schon im Herkunftsland Thema ist. Auch Situationen, denen Migran-
ten verstarkt ausgesetzt sind, werden bei einzelnen Verfahren thematisiert. Einen eben-
falls migrantenspezifischer Aspekt enthalten die Erlauterung des Kompetenzkonzepts und
die Diskussion der Bedeutung von Kompetenzen in Deutschland und im jeweiligen Her-
kunftsland, die Teil von Kompetenzfeststellungsverfahren sind. Je starker die Verfahren
standardisiert sind und Tests enthalten, desto weiter entfernen sie sich von einer migrati-
onsspezifischen Ausgestaltung. Es wird bei der weiteren Prifung der Instrumente auf ihre
Treffgenauigkeit, Wirkung und Validitat darauf ankommen, Ergebnisverzerrungen auszu-
schliel3en, die aufgrund sprachlicher Verstandnis- und Verstandigungsprobleme bei der

Bearbeitung durch Nicht-Muttersprachler zustande kommen kdnnen.
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7.3.5 Weitere Qualitatsanforderungen fur die migrantenspezifische Durchfuhrung
von Kompetenzfeststellungsverfahren

Die Instrumente zur Kompetenzfeststellung, die im 1Q-Netzwerk genutzt werden, sind in
ihren Grundelementen insofern nicht migrantenspezifisch, als sie auch auf Menschen oh-
ne Migrationshintergrund anwendbar sind. Aber die Instrumente wurden teilweise so er-
ganzt bzw. modifiziert, dass sie den Bedarfen und den Ressourcen der Zielgruppe ge-
recht werden. Daruber hinaus sind an die Verfahren zur Kompetenzfeststellung bei
Migranten Uber die Grundsatze umfassender Information und Transparenz, Freiwilligkeit
und Uber die breiten Kompetenzanforderungen an das professionelle Personal hinaus ei-
ne Reihe weiterer Qualitatsanforderungen zu stellen, die ebenso zielgruppenspezifisch
sind. Auch diese weitergehenden Qualitatsanforderungen sind in den Standards des
Facharbeitskreises fur die Durchfuhrung von Kompetenzfeststellung bei und mit Migranten
festgehalten. Dabei werden flunf Aspekte unterschieden:

e die Teilnehmerebene

e die Durchfihrungsebene

¢ die methodisch-didaktische Ebene

e die Verfahrensebene

und schlief3lich

e die Ebene der Rahmenbedingungen.

Die Anforderungen auf der Teilnehmerebene (umfassende Information und Transparenz;

Freiwilligkeit) und auf der Ebene der Kompetenzanforderungen an das durchfiihrende

professionelle Personal sind schon benannt worden.

Dabei bedeutet ,umfassende Information und Transparenz® z.B.: Wenn verschiedene
Stellen am Kompetenzfeststellungsverfahren beteiligt sind, muss dies auch fur die Teil-
nehmenden transparent sein. Fur die Weitergabe von Daten, erst recht von Ergebnissen
aus den Feststellungsverfahren an Dritte ist die ausdruckliche Zustimmung der Teilneh-
menden Voraussetzung. AuRerdem muissen entsprechend dem Sprachniveau, dem Bil-

dungsstand, dem Alter und dem kulturellen Hintergrund der Teilnehmenden Unterstut-

% Die folgenden Abschnitte geben im Wesentlichen die vom Facharbeitskreis ausgearbeiteten Standards fiir
Kompetenzfeststellungsverfahren wieder. Die wichtigsten dieser Standards sind in den vorhergehenden
Abschnitten schon ausfihrlicher behandelt worden.
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zungsleistungen angeboten werden, wie z.B. zusatzliche Visualisierungen oder im Einzel-
fall auch muttersprachliche Erlauterungen.

Der zweite Grundsatz auf der Teilnehmerebene - die Freiwilligkeit der Teilnahme - soll
sicherstellen, dass als zentrales Ziel der Durchfuhrung und Begleitung immer gesichert
bleibt, dass Teilnehmende das aktive und entscheidende Subjekt und ,Herr des Verfah-
rens” sind. Nur dann werden sie sich die Ergebnisse des Verfahrens aneignen und es als
Instrument fr sich nutzen kénnen.

Zu erganzen ist auf dem Hintergrund mit den Erfahrungen auch aus den Beratungsprojek-
ten im IQ-Netzwerk zum Punkt ,umfassende Information und Transparenz®, dass fur die
Offnung von Zugangspfaden der Zielgruppe Migranten zu arbeitsmarktorientierter Bera-
tung und Kompetenzfeststellung spezifische Informationskanéle genutzt werden mussen.
Nur wenn eine Vielfalt von solchen Kanalen, unter denen mdindliche Informationsketten
(,Mundpropaganda®) eine profilierte Rolle spielen, genutzt wird, um Gber das Angebot der
Kompetenzfeststellung zu informieren, wird sich diese Moglichkeit bei der Zielgruppe in
breitem Mal} als eigene Handlungsoption bekannt machen und verankern lassen. Vor al-
lem bei der Durchfiihrung von Kompetenzfeststellungsverfahren in Amtern, éffentlichen
Einrichtungen und auch anderen Regelinstitutionen ist es wichtig, gezielt Migranten anzu-
sprechen und ggf. durch mehrsprachige Ankundigungen Hurden des Zugangs abzubau-

en.

Auf der methodisch-didaktischen Ebene halten die Standards flir Kompetenzfeststel-

lungsverfahren drei zentrale Punkte fest:

Sprache: Hier wird gefordert, dass jedes Kompetenzfeststellungsverfahren anhand des
Europaischen Referenzrahmens flr Sprache eingestuft werden soll. Bei der Auswahl ge-
eigneter Instrumente bzw. einer Kombination von Instrumenten sollte diese Eingrup-
pierung dem Sprachniveau der Teilnehmenden entsprechen. Um eine einheitliche Ver-
standigung Uber Begriffe zu erzielen, ist die Verstandigung unter den verschiedenen An-
wendern auf ein gemeinsames Glossar anzustreben. Dabei geht es nicht um eine reine
Ubersetzung der Begrifflichkeiten, sondern vor allem auch um die Erlauterung des Ver-

standnisses bzw. der Konnotationen von Kompetenzen.
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Die in diesem Standard formulierten Regeln umschreiben einen Entwicklungsstand, der in
den Projekten des |IQ-Netzwerks noch keineswegs als etabliert gelten kann. Die Verstan-
digung Uber die Abstimmung der Sprachniveau-Eingruppierung der Instrumente auf den
Sprachstand der Teilnehmer steht ebenso wie die Erarbeitung eines von allen Projekten
getragenen Glossars auf der Tagesordnung des Arbeitskreises. Beide Arbeitslinien wei-
sen uber das Programmende von EQUAL Il zum Ende 2007 hinaus.

Transparenz in der Durchfiihrung und Umsetzung: Zu diesem Qualitatskriterium heif3t
es in den Standards u.a., das alle Beteiligten eine maximale Chance haben mussen, Zie-
le, Ablauf und Bedeutung des Verfahrens sowie seine Chancen und Risiken zu erfassen.
Die entsprechenden Informationen mussen vor der individuellen Teilnahmeentscheidung
gegeben werden. Es ist also ein ausfuhrliches Erstgesprach notwendig. Erst an dessen
Ende steht eine Ubereinkunft Giber die Durchfiihrung des Verfahrens.

Methodenauswahl: Die Verfahren sollen neben der Verbindung von personen- (,subjekt®-
) und anforderungsorientierten Verfahrensteilen eine ausgewogene und zielgruppenspezi-
fisch ausgestaltete Mischung von methodischen Elementen umfassen. Formelle und in-
formelle Lernprozesse in der Lernbiografie der Teilnehmenden missen dabei in den Blick
genommen werden.

Auf der Verfahrensebene nennen die Standards des Facharbeitskreises die folgenden

Qualitatskriterien:

Zielbestimmung/Verfahrenstreue: Damit ist gemeint, dass schon im Erstgesprach eine
Zielvereinbarung getroffen werden soll, die im Prozess allerdings angepasst werden kann.
Nach Abschluss des Verfahrens muss eine ZielUberprifung und ein Abgleich Uber die Er-
reichung der Zielvereinbarung getroffen werden.

Kompetenzfeststellung als Prozessbegleitung: Kompetenzfeststellung muss durchaus
nicht immer eine Momentaufnahme von Kompetenzen und Potenzialen darstellen, son-
dern kann auch als Prozessbegleitung ausgestaltet sein in der Begleitung und Ergebnis-
dokumentation von Prozessen der individuellen Kompetenzentwicklung.
Anschlussfédhigkeit: Kompetenzfeststellungsverfahren sollen fir die Teilnehmenden ei-
nen konkreten Nutzen haben — das kann ein Beratungs-, Qualifizierungs- oder Beschafti-
gungsangebot sein oder Schritte, die auf Uberschaubare Weise in diese Richtung fihren
(z.B. greifbar in Form eines erstellten Lebenslaufs oder einer Bewerbung). Schlieen sich

weiterfUhrende Schritte in der Verantwortung anderer Fachkrafte bzw. Projek-
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te/Institutionen an, dann mussen beim Datentransfer Datenschutzrichtlinien eingehalten
werden — Informationen durfen nur mit Zustimmung der Teilnehmenden weiter gegeben
werden.

Berufsorientierung/Berufswegeplanung muss ein elementarer Bestandteil von Kompe-
tenzfeststellungsverfahren sein. Denn sie erweitert fir die Teilnehmenden den Horizont
der beruflichen Moglichkeiten. Die Ergebnisse des Verfahrens gewinnen so fur die Teil-
nehmer einen verwertbaren Kontext.

Selbst- und Fremdeinschétzung: So wie die Verfahren Elemente der Subjekt- und der
Anforderungsorientierung — in unterschiedlicher Gewichtung — kombinieren missen, so
sollten auch Elemente von Fremd- und Selbsteinschatzung in der Kompetenzfeststel-lung
zusammen gefuhrt werden. In jedem Fall miussen die Teilnehmenden die Mdglichkeit ha-
ben, ihr Selbstbild aktiv in den Prozess einzubringen. Rickmeldungen sind ganz konkret
auf die Teilnehmer zuzuschneiden. Die Betonung soll dabei auf deren Starken liegen,
denn eine Verhaltensanderung konnen nur die Individuen selbst anstreben. Rickmeldun-
gen sollen deshalb in einer von ihnen nutzbaren Form gegeben werden — z.B. durch den
Hinweis auf Einsatz- und Entwicklungsmaoglichkeiten (im ersten oder zweiten Arbeits-
markt, in Qualifizierung oder im sozialen Aktivwerden in Netzwerken oder burgerschaftli-
chem Engagement).

Schliefdlich beschaftigen sich die Standards noch mit den Rahmenbedingungen, die fur

die hochwertige und ergebnisorientierte Durchfiihrung von Kompetenzfeststellungsverfah-
ren notwendig sind. Dazu gehdren:

Eine Atmosphare des Vertrauens, in der sich die Teilnehmer ernst und angenommen
fuhlen. Dazu mussen auldere Stérungen ferngehalten werden. Es gilt aber auch, das Set-
ting sorgfaltig auszugestalten, in dem die Kompetenzfeststellung stattfindet. Generell soll-
ten von Raumen und der Atmosphare einschliel3lich der Begriflungsregeln dort, wo Kom-
petenzfeststellung stattfindet, keine Signale prufungsahnlicher Einschichterung ausge-
hen. FUr Migranten als Zielgruppe, die mit etwas mehr Unsicherheit in diese Situation
kommen kdnnen, hat dieses Kriterium noch starkeres Gewicht.
Dokumentation/Zertifizierung: Kompetenzfeststellung muss in ihren Ergebnissen flr
den internen Prozess — die Teilnehmenden und die verantwortlich Begleitenden - doku-
mentiert werden. Fur die Information Dritter sind unterschiedliche Formen von Zertifizie-

rung bereit zu halten — eine Teilnahmebescheinigung fur die Beteiligung, ein Zertifikat fur
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eine geprufte Kompetenz und eine Beurteilung fur ein Arbeitsergebnis, ein integriertes
Gutachten dann, wenn alle diese Elemente im Verfahren eine Rolle spielten.
Evaluation/Qualitédtssicherung: Ohne Wirkungsanalysen lassen sich die Instrumente
und Verfahren nicht verbessern. Die Sicht der Teilnehmenden ist in der Qualitatssiche-
rung immer zentral zu berlcksichtigen und in die weitere Ausgestaltung des Verfahrens
und der Instrumente mit aufzunehmen. Das betrifft die Zielbestimmung, die Methoden-
auswahl, die Auswahl der Fachkrafte und schlieRlich auch die weitere spezifische Ausges-
taltung der Verfahren.

Durchfiihrung/Ausbildung: Die Kompetenzfeststellungen durchfiihrenden bzw. beglei-
tenden Fachkrafte sollen eine Weiterbildung durchlaufen haben, die die Standards als
Qualitatsmalstab anerkennt und deren theoretische und Erfahrungsgrundlagen ausarbei-
tet.

7.3.6 Bilanz und Ausblick

Die ,Fachprojekte” zur Kompetenzfeststellung im IQ-Netzwerk haben von unterschiedli-
chen Ausgangspunkten, Tragerprofilen und Vorerfahrungen aus Kompetenzfeststellungs-
verfahren flr Migranten entwickelt und ihre Praxiseignung teils in kleinen Pilotversuchen,
teils schon mit Hunderten von Teilnehmern erprobt bzw. erhartet. Sie haben die Kompe-
tenzfeststellungsverfahren teils in aufwandigen Prozessen enger fachlicher Kooperation
mit personlichen Ansprechpartnern/Fallmanagern/Arbeitsvermittlern und -beratern sowie
Fuhrungskraften bei den 6ffentlichen Arbeitsmarktdienstleistern auf deren Informations-
bedurfnisse fur eine qualitativ hochwertige Arbeitsberatung und -vermitt-lung abgestimmit.
Auch im Feld der Bildungstrager, angefangen bei Integrationskursen und von regionalen
Vertretern des Bundesamts fur Migration und Flichtlinge unterstitzt, sowie bei Tragern
von Beratungsangeboten flr Migranten (z.B. Migrations-erstberatungsstellen) haben sie
um Verstandnis fur die Notwendigkeit von Kompetenzfeststellung als handfest instrumen-
tiertem Ausdruck einer ressourcenorientierten Sicht auf Migranten geworben. Z.T. ist es
dabei gelungen, Kompetenzfeststellungsverfahren zu einem selbstverstandlichen ,Ein-
gangstor und damit zu einer Voraussetzung fur die Teilnahme an Qualifizierungsmal3-
nahmen zu machen. Das gelang allerdings dort am ehesten, wo Teilprojekte oder deren

Trager selbst bei den Qualifizierungsangeboten Regie fuhrten.
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Bezogen auf die deutschlandweite Situation ist die Verankerung von Kompetenzfest-
stellung bei Migranten in hoher Qualitat bei den Projekten im IQ-Netzwerk eher in Form
kleiner, aber dynamischer Innovationsinseln gelungen. Deren Ausstrahlung reicht selten
Uber die kommunale/lokale Ebene und kaum je Uber die regionale Ebene hinaus. Der Dia-
log mit der Zentrale der Bundesagentur fir Arbeit, aber auch mit ARGEn und den unter
ihnen sich bildenden regionalen, landes- und bundesweiten Netzwerken uber die verbind-
liche Breitenerprobung von Kompetenzfeststellung nach den im Facharbeitskreis erarbei-
teten Standards ist nur zégernd und indirekt in Gang gekommen.

Auch der Anschluss an konzeptionell parallel arbeitende Netzwerke und Projekte, die im
Kontext der von der europaischen Ebene angeregten nationalen Strategie zum lebens-
langen Lernen Kompetenzfeststellungsverfahren fur Erwachsene, darunter immer als
Minderheit auch Migranten, verankern und weiter verbreiten, war in der Projektlaufzeit
nicht mdglich. Er stand auch nicht auf dem Arbeitsplan. Damit sind wichtige inhaltliche
Aufgaben im Handlungsfeld ,Kompetenzfeststellung® fur die nachste Zeit benannt: Es
muss um die Integration von Kompetenzfeststellungsverfahren fur Migranten in die und
mit der Landschaft von Konzepten und Instrumenten gehen, die sich, fast durchweg mit
einem Teil europaischer Forderung, darum bemuhen, mit einem neuen Blick und neuen
Methoden — der Kompetenzorientierung und Kompetenzfeststellung — lebenslanges Ler-
nen als selbstverstandliche individuelle und gesellschaftlich-institutionelle Praxis zu ver-
ankern. In diesem Bezugsrahmen geht es um einen produktiven gesellschaftlichen Um-
gang mit den Kompetenzschatzen der Zuwanderer, die Deutschland importiert, ohne sie
bisher ausreichend zu wurdigen und von ihnen produktiv Gebrauch zu machen. Ein sol-
cher wertschatzender Umgang mit den Kompetenzen Zugewanderter wird sich nur durch-
setzen, wenn in den Systemen der Kompetenzbeurteilung eine neue Sichtweise verankert
werden kann, die auch informell, au3erhalb von (Aus-)Bildung und Beruf erworbene Kom-
petenzen zur Kenntnis nimmt und sie ,in Wert setzt“. Es handelt sich um ein riesiges Po-
tenzial, fir das, wie schon angedeutet, in der kanadischen Diskussion gern das Bild vom
.Eisberg des informellen Lernens® bemuht wird, von dem nur ein kleiner Teil sichtbar Gber
der Meeresoberflache schwimmt, wahrend der Rest durch Tauchen oder durch aufwandi-
ge technische Verfahren sichtbar gemacht werden muss und erst dann ermessen werden

kann.
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Diese Perspektive: eine neue Sichtweise zu verankern und einen anderen gesellschaftli-
chen Umgang mit ,importierten Migranten-Kompetenzen® und mit informell erworbenen
Kompetenzen der gesamten Bevolkerung zu organisieren, ist allerdings eine gesellschaft-
lich-politische Perspektive. Ein Projektverbund, ein Netzwerk, ein Expertenpool kann eine
solche Perspektive im Rahmen seiner Moglichkeiten anregen und ,bottom-up® stickweise
voranbringen. Fur einen wirklichen Paradigmenwechsel ist aber die Verankerung dieser
neuen Perspektive auf der Agenda der Politik, als ,top-down*“-Projekt fur den Ordnungs-
rahmen von (Berufsbildungs-)Politik notwendig. Diese notwendige Verschrankung von
bottom-up und von top-down-Anstrengungen als Erfolgsbedingung flir einen grof3en
Sprung in Richtung einer nationalen Kompetenzpolitik zur Sicherung lebenslangen Ler-
nens ist in einem Schaubild der Schweizer Initiative ,CH-Q", die, zunachst von unten ar-
beitend, damit erfolgreich war, die Kompetenz-Zertifizierung in einem Portfolio auf breiter
Front praktisch umzusetzen und schlieRlich im landesweiten Berufsbildungsgesetz zu
verankern. In dieser Richtung wird sich, so das Fazit aus diesen Uberlegungen, auch die
Entwicklung in Deutschland bewegen mussen, wenn Kompetenzfeststellung (auch fur
Migranten) aus dem Ghetto von Innovationsinseln ausbrechen soll (siehe folgende Seite).
Das Schaubild beschreibt die Aktivitatsebenen, auf denen der in diesem Bericht umkreiste
Paradigmenwechsel vorangetrieben werden muss: Von der Defizit- zur Ressourcenorien-
tierung, von der Qualifikation zur Kompetenz, vom institutionell gefangenen Blick auf das
Lernen in ,Anstalten” zu einem breiten Verstandnis von lebenslangem Lernen, das infor-
mellen Kompetenzerwerb einschliel3t und wertschatzt. Ein so umfassender Neuansatz
kann nur Erfolg haben, wenn er gleichzeitig top-down und bottom-up betrieben wird; als
reine Initiative geférderter Graswurzel-Initiativen kann er keine Durchschlagswirkung er-
zielen. Ein Netzwerk aus in der Praxis der Kompetenzfeststellung mit Migranten veranker-
ten Akteuren kann und sollte an moglichst engen Verbindungen zu den Handlungsebenen
der offiziellen Anerkennung und Zertifizierung von Kompetenzen und zur Gesetzgebung
und Normsetzung in den Arenen der Bildungs- und Berufsbildungspolitik arbeiten.

Zugleich ist es eine ,Bringschuld” der fachlichen und
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politischen Gremien und Entscheidungstrager auf Bundes- und Landerebene, den kompe-
tenz- und ressourcenorientierten Paradigmenwechsel in der (Berufs-)Bildungspolitik
im Rahmen einer Strategie zum lebenslangen Lernen voranzubringen und fur die Arbeit
von fachlichen bottom-up-Projekten durch aktive Nachfragepolitik und forderliche Ge-
staltung der Rahmenbedingungen (einschliellich der Finanzierung) einen fruchtbaren Bo-

den zu bereiten.
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8.1

Handlungsempfehlungen

an den Facharbeitskreis Kompetenzfeststellung im IQ-Netzwerk

In der Praxishandreichung, die der |IQ-Facharbeitskreis zur bundesweiten Fachtagung im

April 2007 in Augsburg vorgelegt hat, ist die Vielfalt der im IQ-Netzwerk entwickelten bzw.

eingesetzten Instrumente und ihre Einbettung in Verfahren und Férderketten beschrieben.

Gleichzeitig sind dort die Standards dokumentiert, auf die sich der Facharbeitskreis ver-

standigt hat.

In einem nachsten notwendigen Schritt sollten die Teilprojekte dokumentieren, auf
welche Weise bei ihnen diese Standards eingehalten werden bzw. welche Entwick-
lungsschritte noch notwendig sind, um sie zu erfllen.

Um Urteile Uber die Frage der Einhaltung von Standards zu objektivieren, sind
Schritte zur Institutionalisierung eines Gremiums zu Uberlegen und in Angriff zu
nehmen, das zur Testierung von Qualitat (bei der Durchfihrung von Kompetenz-
feststellung bei Migranten) autorisiert ware.

Ein solches Gremium/eine solche Institution sollte auch die Curricula fur die Wei-
terbildung von Personen autorisieren und deren Qualitat testieren, die Kompetenz-
feststellungen bei Migranten durchfihren wollen.

Auf diese Weise sollte auch die Organisation von Wirkungsanalysen bzw. der Eva-
luation von Kompetenzfeststellungsverfahren institutionell verankert werden.

Damit kann — mittelfristig — auf der Basis methodisch abgestimmter Validierung ge-
genuber institutionellen Partnern in der Arbeitsmarktpolitik (Bundesagentur fur Ar-
beit, ARGEn/Jobcenter, Bildungstragern) und gegenuber politischen Auftraggebern
(Bund, Lander, Kommunen, EU-Programme) das Instrument Kompetenzfeststel-
lung als selbstverstandliches Instrument bei der Unterstutzung der sozialen und der
Arbeitsmarktintegration von Migranten nachhaltig etabliert werden.

Der Facharbeitskreis sollte sich als Motor fur die fachbereichstbergreifende Ver-
netzung von Akteuren verstehen, die Kompetenzfeststellungsverfahren in einer G-
bergreifenden Perspektive der Ressourcen-, Potenzial- und Kompetenzorientierung
und der Forderung lebenslangen Lernens be- und vorantreiben. Die Landschaft

dieser Akteure ist in diesem Bericht ausfuhrlich beschrieben.
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8.2 an die Bildungstrager

Wenn Weiterbildung, zunehmend modularisiert, passgenau dazu beitragen soll, die indivi-
duelle Kompetenzentwicklung entlang formulierter Ziele zu férdern, dann bendtigen die
Lehrkrafte beim Start von Bildungsangeboten ein tiefenscharfes Bild von den Berufs- und
Bildungserfahrungen der Teilnehmenden. Ohne ein solches Wissen kdnnen sie keine
fundierten Vereinbarungen Uber die Lernziele treffen.

e Es sollte die Moglichkeit bestehen, dass Kompetenzfeststellungen gerade bei
Migranten (grundsatzlich aber bei allen Teilnehmern an beruflicher Fortbildung) als
In-house-Angebot oder durch Kooperation mit Tragern, die dabei hohe Qualitats-
standards einhalten, am Anfang jedes Weiterbildungsangebots durchgefuhrt wer-
den. Dabei sollten die Zugange vor allem fur die Zielgruppe Migrantinnen und
Migranten moglichst niedrigschwellig ausgestaltet sein.

e Dazu muss Kompetenzfeststellung als Arbeitsschritt auch in der finanziellen Pla-
nung und bei der Personalausstattung/Lehrplangestaltung von Weiterbildungsan-
geboten berucksichtigt sein und gegenuber den Kostentragern eingefordert wer-

den.

8.3 an die Arbeitgeber im privaten, 6ffentlichen und Dritten Sektor und ihre
Verbande und Kammern
Solange Arbeitgeber und in ihrem Namen die Kammern und Verbande trotz der weltwei-

ten und europaischen Debatten und Praxisentwicklungen rund um ,Kompetenz statt Qua-
lifikation®, ,informelles” und ,lebenslanges Lernen“ an einem Vorrang von Zertifikaten tUber
die Absolvierung formeller Bildungswege als Hauptkriterium bei Einstellungen festhalten,
bleibt der notwendige Paradigmenwechsel zur Kompetenz- und Ressourcenorientierung
gerade in Bezug auf Zuwanderer ,halbiert” und blockiert. Gesellschaftlichen Veranderun-
gen, die sich in der Arbeitswelt nicht durchsetzen, fehlt dann die notwendige Reichweite.

e Angesichts des immer breiter zur Realitat werdenden Fachkraftemangels sollten
Arbeitgeber, ihre Verbande und die Kammern sich an Entwicklungspartnerschaften
mit Tragern und Akteuren beteiligen, die Kompetenzfeststellung (auch bei Migran-
ten) als Regelinstrument in der Gestaltung von Berufswegen und bei Ausgestaltung

von Zugangen zu beruflichen Positionen verankern wollen.
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e Solche Partnerschaften kdnnen z.B. darin bestehen, dass die Unternehmen im
Rahmen von Betriebspraktika arbeitsplatzbezogene und -relevante Kompetenzen
beurteilen und bescheinigen.

e Eine andere Form solcher Partnerschaften kann darin bestehen, dass Unterneh-
men sich mit Akteuren, die Kompetenzfeststellungen durchflihren, darauf verstan-
digen, ein bestimmtes Ergebnisformat (z.B. Portfolios oder die Informationen zu
den Sprachkompetenzen) solcher Verfahren bei Bewerbungen zu bertcksichtigen
und aktiv nachzufragen.

e Arbeitgeber sollten Kompetenzbilanzierungen und -feststellungen nicht nur im Blick
auf Neueinstellungen, sondern auch auf die Forderung der individuellen beruflichen
Entwicklung der eigenen Beschaftigten ,entdecken®. Gerade die im Bereich einfa-
cher Arbeit Geringqualifizierter oft hohen Fluktuationsraten verursachen fur die Un-
ternehmen hohe Kosten und vergrof3ern bei dieser Beschaftigtengruppe das Risi-
ko, immer wieder arbeitslos zu werden. Kompetenzentwicklung fur Beschaftigte im
Bereich der einfachen Arbeit ist ein bisher von den Unternehmen zu wenig er-

schlossenes Feld der Personalentwicklung®®.

8.4 an die Agenturen fir Arbeit und die ARGEn/Jobcenter
Kompetenzfeststellung mit ihrer ,subjektorientierten Funktion einer personlichen Be-
standsaufnahme und der Anregung und Ermutigung, eine eigene (berufliche) Lebens-
planung zu entwerfen, kommt im Instrumentenkasten der Arbeitsmarktpolitik nicht
vor®. Die im Rahmen der unterstiitzten Arbeitsvermittlung zu erstellenden Bewerber-
profile sind knapp und anforderungsorientiert bzw. es gibt wenig Unterstltzung dabei,
ein solches Bewerberprofil zu erstellen. Im Rahmen von Eignungsdiagnostik und Trai-
ningsmalnahmen nach § 48 SGB Il besteht grundsatzlich die Mdglichkeit, durch de-
taillierte Ausschreibungsvorgaben auch Kompetenzfeststellung nach hohen Qualitats-
standards wie denen des Facharbeitskreises Kompetenzfeststellung im IQ-Netzwerk

Zu vergeben.

% Das Thema wird im Statusbericht »Qualifizierung von Migranten“ ausfuhrlicher aufgegriffen.

0 m Zusammenhang mit Eignungsfeststellung (z.B. § 32, § 48) und Diagnostik ist im SGB IIl nur von anfor-
derungsorientierten Kriterien die Rede. Im Zusammenhang mit der Berufsberatung (§ 31) wird immerhin
neben der Eignung und Leistungsfahigkeit ausdricklich auch Bezug auf die ,Neigung“ der Arbeitsuchenden
und damit auf die ,subjektive Dimension“ genommen.

Band IV — IQ-Schriftenreihe 101



N

¢ Die ARGEN/Jobcenter und Agenturen sollten Kompetenzfeststellung gerade fur
die Zielgruppe Migranten als wesentliches Teilelement der Vermittlungsunter-
stutzung bei allen Kundengruppen, auch den Marktkunden, im Rahmen der be-
stehenden Instrumente moglich machen (auch nach § 16,2 SGB Il) und ihre
Durchflhrung bei Partnern finanzieren, die fur hohe Qualitatsstandards einste-
hen.

e Dazu muss der Stellenwert und die vermittiungsunterstiutzende Funktion von
Kompetenzfeststellung gerade bei Migranten den Beschaftigten vor allem in den
ARGEnN/Jobcentern (80% der arbeitslosen Ausldnder werden im Rechtskreis
SGB Il registriert) in Fortbildungen nahe gebracht und die entsprechenden Re-
geln und Routinen mussen in den Institutionen verankert werden.

¢ Die Bundesagentur kann die Ausbreitung einer solchen Praxis durch die Erstel-
lung von Dienstanweisungen und Handreichungen sowie durch zentrale Fortbil-
dungsangebote fur eigene und fur ARGE-Mitarbeiter fordern.

e Die Bundesagentur sollte sich fiir eine ausdrtckliche Aufnahme von Kompe-
tenzfeststellung in den arbeitsmarktpolitischen Instrumentenkasten einsetzen,
um hilfsweise“ Konstruktionen wie die Abwicklung von Kompetenzfeststellung
als Teil von TrainingsmalRnahmen oder als mal3geschneiderte individuelle Hilfe

Uberflissig zu machen.

8.5 an die Akteure im System der Berufs- und Weiterbildung
Kompetenzfeststellung hat aufgrund vielfaltiger Modelle und breiter Anwendung vor allem
im Bereich der Férderung benachteiligter Jugendlicher im ,Ubergangssystem®, das sich
zwischen dualem System und schulischer Berufsausbildung mit immer gro3erem Gewicht
entwickelt hat, im System der Berufsbildung in erheblicher Breite Ful® gefasst. Dennoch
sind die konzeptionellen Grundanliegen, die mit Kompetenzfeststellung verfolgt werden,
zumal fur die Zielgruppe Migranten, bisher zu wenig Thema auf der berufsbildungspoliti-
schen Agenda und in den Gremien, wo Ausbilder ausgebildet und Berufe geordnet wer-
den. Die komplexe Arena der Berufs- und Weiterbildungspolitik hat sich bisher mit Strate-
gien zur starkeren Beteiligung von erwachsenen Migranten an Weiterbildung wenig be-
schaftigt. Das Thema ,Erstausbildung jugendlicher Migranten® mit den dort greifbaren a-

larmierenden Trends hat einen Grofteil der Aufmerksamkeit gebunden.
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e Die Akteure in den beiden Feldern der Berufsbildungspolitik und der Weiterbil-
dungspolitik sollten im Rahmen von Strategien zur starkeren Beteiligung von
Migranten Kompetenzfeststellungsverfahren als strukturbildendes Instrument ver-
stehen und im Rahmen der vielfaltigen Regelungsbefugnisse solche Verfahren

ausdrucklich zulassen bzw. sie als Regelverfahren empfehlen.

8.6 an die Politik

Der GroRteil der Kompetenzfeststellungsverfahren ist im Rahmen geférderter Pilot- und
Innovationsprojekte entstanden. EU-Finanzierungen haben daran einen wesentlichen An-
teil gehabt. Das gilt auch fur Kompetenzfeststellungsverfahren fur Migranten.

Die Forderinstitutionen haben allerdings bisher keine konsistente Strategie erkennen las-
sen, wie Kompetenzfeststellung als Entwicklungsstrang in einer Strategie zur Férderung
lebenslangen Lernens mit politischer und gesellschaftlicher Durchschlagskraft verankert
und eingesetzt werden kann. Insbesondere sind die unterschiedlichen Forderstrange (Ju-
gendbereich: Benachteiligtenférderung im Zustandigkeitsbereich des Bundesministeriums
fur Bildung und Forschung; Jugend/Jugendberufshilfe: Fachprogramme im Zustandig-
keitsbereich des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend; Erwach-
sene (Migranten): Zustandigkeitsbereich des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales;
aus diesem Ministerium sind auch Entwicklungsarbeiten an Kompetenzfeststellungsin-
strumenten im Bereich der Rehabilitation geférdert worden) bisher nicht miteinander fach-
lich verknUpft worden.

e Die verschiedenen Arenen, in denen Kompetenzfeststellung bisher theoretisch und
praktisch bearbeitet worden ist, sollten miteinander verzahnt werden. Dazu sollte
die Politik bereichslibergreifende Arbeitsauftrage erteilen, damit die verschiedenen
Entwicklungsstrange im Interesse einer hoheren gesellschaftsweiten Sichtbarkeit
und Wirksamkeit verbunden werden konnen.

e Der Breiten-Transfer von Kompetenzfeststellung als Instrument zur Férderung der
Arbeitsmarktintegration von Migranten und zur Nutzung von bisher brachliegendem
importiertem Humankapital sollte auch durch ,top-down“-Konzepte vorangebracht
werden. Die Bundesagentur fur Arbeit und die Ministerien (die zu einer interministe-
riellen Kooperation am Thema finden sollten) sollten eine flachen- deckende Struk-

tur (,Entwicklungsmotoren bzw. -agenturen®) zur Verankerung des Instruments
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Kompetenzfeststellung in den Systemen der Berufs- und Weiter- bildung auch fur
die Zielgruppe Migranten im Sinne eines bundespolitischen Innovations- und Mo-
dellbildungsauftrags fordern.

Zur Nutzung des Potenzials vor allem von Migranten mit hochwertigen Berufsab-
schlissen aus ihren Herkunftslanden ist es nétig, das Anerkennungssystem von
auslandischen Abschlussen transparent zu gestalten und in Bezug auf die jeweili-
gen AbschlUsse einheitlich auszurichten. Es ist sinnvoll, dass Wege eroffnet wer-
den, die zu einer transparenten Anerkennung von Abschlissen und Qualifikationen
aus dem Ausland fihren. Kompetenzfeststellungsverfahren kénnen fehlende
Kenntnisse und Erfahrungen genau bestimmen und auf dieser Grundlage den Be-
darf an modularisierter Nach- und Anpassungsqualifizierung umrei3en. Entspre-
chende Modelle an Nach- und Anpassungsqualifizierung werden im

Anschluss an solche Kompetenzfeststellungsverfahren entwickelt werden mus-

sen”'.

" Wie schon erwahnt, wird das Thema Anerkennung im Ausland erworbener Bildungs- und Berufsab-
schlisse im Statusbericht ,Fort- und Weiterbildung/Qualifizierung fur Migrantinnen und Migranten behan-
delt.
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Anhange

10.1 Anhang 1

Ergebnisse aus Wirkungsanalysen zur Kompetenzbilanz in Frankreich

a. Ergebnisse aus der Untersuchung zu den Wirkungen der Arbeit mit der Kompetenzbi-
lanz in Frankreich im Rahmen einer Befragung von Nutzer/innen, durchgefuhrt und zu-
sammengefasst von BIOP (Hg.) 2006 : Le bilan de compétences pour un nouveau départ.
Enquéte annuelle 2005. Bilans de compétences réalisés sur la période 1°" janvier — 31
décembre 2004. %

1.

Uberblick iiber die befragten Personen:

Die befragten Personen waren v.a. in den folgenden Bereichen tatig: Dienstleistung
(49%), Handel: 25%, Industrie 17%.

Frauen nehmen die bilan de compétences (Kompetenzbilanz) eher wahr als Man-
ner, wobei die Anzahl der Manner steigt. (Das Verhaltnis liegt ca. bei 65%:30%)
Die Anzahl sehr junger bzw. alterer erwerbstatiger Nutzer/innen steigt: Im Durch-
schnitt sind die Nutzer 14 Jahre im Berufsleben, wenn sie die Kompetenzbilanz in
Anspruch nehmen, wobei die Zahl derer ansteigt, die erst funf Jahre bzw. derer, die
schon 20 und mehr Jahre erwerbstatig sind, von Jahr zu Jahr zunimmt: Die genaue
Verteilung der Nutzer nach der Anzahl ihrer Erwerbstatigkeit ist wie folgt: 5-9 J:
29%, 10-14 J: 25%, 15-19 J: 19%, 20 und mehr: 27%)

Die alteren ab Mitte 40 kimmern sich verstarkt um ihren Mehrwert auf dem Arbeit-
markt, v.a. im Verhaltnis zu den jingeren Arbeitskraften, sowie um den Wert ihrer
Kompetenzen. Die Jungeren beschaftigt die Frage nach der Tragfahigkeit des von
ihnen eingeschlagenen Berufswegs. Es stellte sich heraus, dass die durch Beratung
vermittelte berufliche Orientierung fur Jugendliche nicht ausreichend deren Motiva-
tion und Wertebezug fur berufliche Lebensentscheidungen beleuchtet, was Jahre
spater im Verlauf der Kompetenzbilanz ans Licht kommt. Die starker in Anspruch
genommene Nutzung des Kompetenzbilanzierungsangebots hangt auch mit der
besseren Informiertheit dieser Altersgruppe Uber ihre Rechte zusammen.

Eine immer groRere Anzahl der Nutzer weist einen hoheren Abschluss auf (80%
haben mindestens Abitur und zwei Jahre Studium (,Bac+2").

Die Zahl héherqualifizierter bzw. beruflich gut positionierter Personen ist in der
Tendenz steigend (Arbeitssuchende sind in dieser Befragung nicht bertcksichtigt):
leitende Angesellte/FUhrungskraft: 16%, Mittlere Angestellte/mittlere FUhrungskraft:
41%, Meister, Techniker: 15%, Arbeiter: 28%

Die Anzahl der Befragten, die fur die Kompetenzbilanz beurlaubt werden, steigt an, d.h.
Kompetenzbilanzierungen finden immer haufiger in Absprache mit dem Arbeitgeber
statt. Mehr als vier von zehn Kompetenzbilanzen wurden im Rahmen eines Wei-
terbildungsplans im Unternehmen durchgefuhrt. Die Mundpropaganda wirkt auch hier:
Mehr als die Halfte der Befragten nahm an der Kompetenzbilanz aufgrund einer per-

2 BlOP fuhrt jedes Jahr mit ca. 150-200 Angestellten diese Untersuchung durch. Die hier zusammen-
gefasste Studie beruht auf einer Befragung von 159 Angestellten, die innerhalb eines Zeitraums von 9-21
Monaten nach ihrer Kompetenzbilanz durchgefiihrt wurde, d.h. sie spiegelt nur einen kleinen Ausschnitt von
Nutzern wieder. Mangels breit angelegter Wirkungsanalysen mdchten wir dem Leser bzw. der Leserin die
Ergebnisse dieser Studie dennoch nicht vorenthalten.
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sonlichen Empfehlung teil, an zweiter Stelle standen Hinweise durch das Unterneh-
men.

2. Welches waren die Ziele/Erwartungen der Befragten?
Auch wenn 94% sagten, dass sie mit der Kompetenzbilanz den notwendigen Abstand
gewonnen haben bzw. mehr Uber sich erfahren (55%) konnten, lag die Motivation der
Teilnahme Uberwiegend im beruflichen Bereich. Folgende Erwartungen wurden mit der
Kompetenzbilanz verknUpft:
e Bilanz ziehen Uber die eigenen Kompetenzen sowie die aktuelle Situation (81%)
e Prazisieren der beruflichen Positionierung oder Identitat (54%)
o Stellenwechsel (43%) (auBerhalb und innerhalb des Unternehmens)
e Bessere Kenntnisse Uber die eigene Personlichkeit erhalten (41%)
Daruber hinaus wurde auch der Wunsch, die eigene berufliche Identitat und Selbstver-
trauen wiederzuerlangen genannt; selten aber immerhin erwahnt wurde die Hoffnung,
durch die Kompetenzbilanz besser Uber den Arbeitsmarkt informiert zu sein.

3. Erzielte Ergebnisse nach Durchfiihrung der Kompetenzbilanz

e Ca. 70% der Nutzer bewerten ihre beruflich Entwicklung in den 6-18 Monaten nach
der Kompetenzbilanz positiv.

e 45% konnten sich beruflich verandern, davon 30% innerhalb des Unternehmens
(d.h. sie erhielten im Unternehmen eine neue Position oder auf der alten Stelle
mehr Verantwortung)

e 2/3 der befragten Personen, die einen Wechsel mit Hilfe der Kompetenzbilanz in-
nerhalb des Unternehmens anstrebten, konnten dies umsetzen.

e 16% haben das Unternehmen im Anschluss an die Durchfihrung der Kompetenzbi-
lanz gewechselt. Hier ist anzumerken, dass die groRe Mehrheit der Nutzer den Stel-
lenwechsel selber beabsichtigte und die Kompetenzbilanz als Begleitung nutzte,
weniger als Unterstutzung bei einem unfreiwilligen Stellenwechsel.

e 52%: haben mehr Selbstvertrauen gewonnen,

Durch die auch empowernde Unterstitzung, die die Kompetenzbilanz darstellte, fiel es

den befragten Personen leichter, ihre Ziele zu verwirklichen und auf ihnrem Posten er-

folgreich zu sein. Der Nutzen aus der Kompetenzbilanz war héher, wenn die Nutzer be-
reits mit einer klaren Fragestellung bzw. einem Vorhaben/Ziel kamen, hier war auch die

Offenheit gegenuber Veranderungen grofer.

b. Streiflichter aus einer weiteren Untersuchung zur Durchfiihrung und den Wirkun-
gen der Arbeit mit der Kompetenzbilanz (Actencia Evolution 2007).

Die Untersuchung wurde durchgefuhrt bei Unternehmen im Bereich Industrie und Dienst-
leistung. Darunter waren 34% Unternehmen mit 200-499 Angestellten, 21% Unternehmen
mit 500-999, 45% mit 1000 und mehr Angestellten.

e 2006 griffen 91% der befragten Unternehmen (!) auf die Kompetenzbilanz zurlck,
aber nur fur 1% des Personals.

e Dennoch ist die Kompetenzbilanz wirksam fur beide Seiten: Die Unternehmen er-
hielten einen Einblick Uber die tatsachlichen Kompetenzen der Angestellten und
konnten Schlussfolgerungen fur ihre Personalpolitik ziehen, die Angestellten eine
grélere Klarheit tUber ihre beruflichen Fortentwicklungsmaglichkeiten.
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Schwierigkeiten im Umgang mit der Kompetenzbilanz:

e FUr die Unternehmen ist es unter Umstanden schwierig, einer entsprechenden
Empfehlung der Kompetenzbilanz nachzukommen Es wurde das Beispiel eines
Mitarbeiters in einem Unternehmen genannt, der keinen Abschluss hatte und die
Personalabteilung nach der Kompetenzbilanz damit konfrontierte, dass er einem
Mitarbeiter mit Abitur plus drei Studienjahren gleichzustellen sei.

e Die Nutzer kbnnen entscheiden, welche Ergebnisse der Kompetenzbilanz sie (an
die Arbeitgeber) weiterleiten, so dass das Unternehmen nur die positiven Ergebnis-
se erfahrt. Das macht ihre Nutzung fur die Bedarfserhebung in der Personalent-
wicklung schwierig

o Etliche Mitarbeiter beantragen keine Kompetenzbilanz, da sie befurchten, der Ar-
beitgeber kdnne das als Zeichen werten, dass die Mitarbeiter die Firma verlassen
wollen. Auch halt die Befurchtung, dass jetzt begrenzte Fahigkeiten ans Licht kom-
men, so manchen von der Teilnahme an einer Kompetenzbilanz ab.

Fazit:

= Es ist nach wie vor erforderlich, die Moglichkeiten der Kompetenzbilanz zu erlau-
tern, namlich, dass sie das Potenzial einer Entwicklung fur die Mitarbeiter birgt.
Auch bedarf es einer Anpassung der jeweiligen Kompetenzbilanz an die Bedurfnis-
se der Unternehmen bzw. der Branche.

= Bestrebungen, eine flachendeckende Anwendung der Kompetenzbilanz voranzu-
treiben, kdnnten einer negativen Konnotation als Instrument fir ,schwierige Falle®
vorbeugen.
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10.2 Anhang 2: Zur Kritik an der Konzeption eines europaischen Qualifikations-
rahmens (EQR)

Manfred Kremer, der Prasident des Bundesinstituts fur Berufsbildung, fasst die Kritik an
der Grundkonzeption eines europaischen Qualifikationsrahmens, wie sie innerhalb der
Gewerkschaften vor allem im Gutachten von Ingrid Drexel fur Ver.Di und die IG Metall
(2005) ausformuliert wurde, wie folgt zusammen:

»Kritiker sehen duale Ausbildung gefahrdet

Die nach aufden hin erste positive Beurteilung sollte jedoch nicht dariber hinwegtauschen,
dass sich innerhalb fast aller Interessensvertretungen Gruppierungen gebildet haben, die
einen EQR ablehnen. Deren Hauptargument ist die Befurchtung, dass durch einen EQR
und insbesondere das Leistungspunktesystem ECVET (= European Credit System for Vo-
cational Education and Training) eine Modularisierung unseres beruflichen Erstausbil-
dungssystems in kleinste noch bewertbare Lerneinheiten (Units) erforderlich wird und die-
se letztlich die Aufrechterhaltung unserer dualen Ausbildung und damit auch das deutsche
System der Beruflichkeit in hochstem Male gefahrdet. Des Weiteren wird befiirchtet, dass
ein EQR alleinig den Interessen grol3er, auf europaischer Ebene agierenden, Zertifizie-
rungs- und Bildungseinrichtungen dient und damit die Kosten des privaten Bildungssu-
chenden weiter in die Hohe getrieben werden.”

Auf der Homepage der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft GEW Baden-Wiirt-
temberg werden die wesentlichen Aussagen des Gutachtens von Ingrid Drexel wie folgt
zusammengefasst:

,Diese kurze Ubersicht macht deutlich, dass es bei der ,Europaischen Bildungspolitik’ um
weitaus mehr geht, als um den Versuch, Bildungsabschlisse transparent und vergleichbar
zu machen. Drexel selbst kommt zu der Einschatzung, dass es der EU-Kommission v. a.
darum gehe, die bislang weitgehend offentlich organisierten Bildungssysteme der europai-
schen Lander in einen gemeinsamen, einheitlich strukturierten europaischen Bildungs-
markt zu integrieren und die verschiedenen Systeme letztlich einem einheitlichen Modell
anzunahern. D. h., es geht letztlich um die Privatisierung der Bildung! EQR und ECVET
stellen dartber hinaus einen Systembruch mit dem deutschen Bildungs- und Ausbildungs-
system dar. Folgt man den Planen der EU, dann ware dies das Ende des Systems der
Beruflichkeit mit allen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Konsequenzen und Implikati-
onen. D. h. die Berufsausbildung und der qualifizierte Berufsabschluss, der einem Men-
schen auch Identitat sowie Autonomie und Flexibilitat auf dem Arbeitsmarkt verschafft,
wird abgeschafft zugunsten eines Systems, das kleinste Units oder Module addiert und
bewertet.

Es ware aber auch das Ende des Rechts auf Bildung und auf eine berufliche Erstausbil-
dung und der damit verbundenen gesellschaftlichen Verantwortung, eine entsprechend
ausreichende Zahl an Ausbildungsplatzen zur Verfigung zu stellen.”

Internet: http://www.gew-bw.de/Europaeischer_Qualifikationsrahmen.html
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Dem gegenulber betont der Prasident des Bundesinstituts fur Berufsbildung (Kremer 2006:
10) vor allem die Chancen, die sich aus der Einbeziehung informell erworbener Kompe-
tenzen in das System der Kompetenz- und Qualifikationsbewertung ergeben:

»Anerkennung informell erworbener Kompetenzen

AuRerhalb des Qualifikationssystems — etwa durch Berufserfahrung oder durch betriebli-
che Weiterbildung - erworbene Kompetenzen sollen anerkannt und tber Anrechnungen
auch mit formalisierten Qualifikationen verknupft werden. Dazu muss man die informell
erworbenen Kompetenzen auf definierte Kompetenzstandards beziehen. Diese kdnnen
aus bestehenden Qualifikationen genommen sein, was man angesichts des Systems der
Ausbildungs- und Fortbildungsberufe in Deutschland tun sollte. Die Kompetenzstandards
konnen prinzipiell aber auch neu entwickelt und gesetzt werden.

Insbesondere Menschen ohne formale oder mit nicht mehr arbeitsmarktgangigen formalen
Qualifikationen, konnten auf diese Weise ihre gleichwohl vorhandenen Kompetenzen zur
Geltung bringen. Sie kdnnten ihre Kompetenzen messen, bewerten, bescheinigen oder
zertifizieren lassen. Das lebenslange Lernen auch auf3erhalb der formalen Strukturen wur-
de damit geférdert und ware fur den Einzelnen besser verwertbar.

Definitorisch und konzeptionell setzt dies voraus — ich wiederhole dies - dass Qualifikatio-
nen quasi in Kompetenzstandards ,zerlegt® werden und ohne ihren Entstehungszusam-
menhang beschrieben und bewertet werden konnen (Dekontextualisierung und De-
konstruktion von Qualifikationen). Anderseits sollten wir in Deutschland Losungen an-
streben — auch dies wiederhole ich — mit denen informell erworbene Kompetenzen auf
formale Qualifikationen — etwa Ausbildungsberufe und Fortbildungsordnungen - bezogen
werden konnen.

Die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen ist sicher die grote Herausforde-
rung fur das deutsche Berufsbildungssystem. Allerdings haben wir mit der so genannten
Externenprifung hierzu bereits ein nicht wenig genutztes spezifisches Instrument zur An-
erkennung. Es stellt zudem eine Eins-zu-Eins-Verknupfung von informellem und formalem
Kompetenzerwerb dar.”
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10.3. Anhang 3: Abkiirzungsverzeichnis

ARGERN

BIOP

BLK

BMAS
BMBF
BMFSFJ

BQF-Programm

CEDEFOP

DIE

DJI

DIPF

EQR

GEW

IES
|Q-Netzwerk

QUEM

SGB I

ZDH
ZWH

Arbeitsgemeinschaften zwischen Kommunen und der Bundesagen-
tur fUr Arbeit zur Erbringung von Leistungen nach dem Sozialge-
setzbuch Il (,Hartz IV*), oft ,Jobcenter” genannt

Orientierungszentrum der Industrie- und Handelskammer Paris
Internet: http://www.biop.ccip.fr/

Bund-Lander-Kommission flr Bildungsplanung und Forschungsférde-
rung

Bundesministerium fur Arbeit und Soziales
Bundesministerium fur Bildung und Forschung
Bundesministerium fir Familien und Senioren, Frauen und Jugend

Programm des BMBF zur beruflichen Qualifizierung von Zielgruppen
mit besonderem Forderbedarf

European Centre for the Development of Vocational Training,
Europaisches Zentrum fur Berufsbildung, Saloniki

Deutsches Institut fir Erwachsenenbildung, Bonn

Deutsches Jugendinstitut, Minchen

Deutsches Institut fur Internationale Padagogische Forschung, Ffm
Europaischer Qualifikationsrahmen

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

Institut fur Entwicklungsplanung und Strukturforschung, Hannover

Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung® zur Férderung der Ar-
beitsmarktintegration von erwachsenen Migrantinnen und Migranten

Qualifikations-Entwicklungs-Management — Trager der vom BMBF
Geforderten Forschungs- und Entwicklungsprogramme zur Kompe-
tenzentwicklung, zuletzt ,Lernkultur Kompetenzentwicklung*
Sozialgesetzbuch Il (,Hartz IV*)

Zentralverband des Deutschen Handwerks

Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk
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