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KOMPETENZENTWICKLUNG

Berufliche Kompetenzentwicklung -

ausgewahlte Arbeiten des BIBB

» Berufliche (Handlungs-)Kompetenz ist ein
Schliisselbegriff, wenn es darum geht, das Ziel
von beruflicher Aus- und Weiterbildung zu
beschreiben. Die Vermittlung von Grundlagen
und die Ausfiihrung erster routinierter Hand-
lungsabldufe als Ausdruck beruflicher Kompe-
tenz sind Aufgabe der Ausbildung. Aufrechter-
haltung, Weiterentwicklung und Nutzung
dieser Kompetenz sind aus Sicht der Berufsbil-
dung zentrale Anliegen einer zukunftsfdhigen
Beschaftigung. In diesem Beitrag werden an
zwei ausgewahlten Forschungsprojekten exem-
plarische Forschungsfragen beruflicher Kompe-

tenzentwicklung diskutiert und damit zusam-

menhangende Forschungsfelder skizziert.
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Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Kompetenz - Stand der Diskussion
um Begriff und Konzept

In der derzeitigen wissenschaftlichen Diskussion zu beruf-
lichen Kompetenzfragen ist mehr oder weniger unstrittig,
,dass Kompetenz ein komplexes, mehrdimensionales Kon-
strukt ist, das sich auf vielfdltige, hochkomplexe Ziel-,
Handlungs- und Anwendungskontexte bezieht* und ,allen
Kompetenzdefinitionen ... der Bezug auf die Handlungs-
fahigkeit gemein (ist). Kompetenz erweist sich in der Be-
wiltigung von Handlungssituationen. Diese sind Aus-
gangspunkt sowohl der Kompetenzentwicklung als auch
der -feststellung. Neben dem Handlungsbezug gelten der
Kontextbezug, die Subjektgebundenheit und die Verdnder-
barkeit von Kompetenz als Grundelemente von Kompe-
tenzkonzepten.“!

Berufliche Kompetenz zielt somit immer auf das Indivi-
duum ab - auf die Herausbildung einer individuellen be-
ruflichen Handlungsfahigkeit zur situativen Bewaltigung
von Aufgaben, zum Losen von Problemen und Entwickeln
von Strategien zur Optimierung erprobter Problemlosungs-
ansitze: Das handelnde Individuum ist Trager beruflicher
Kompetenzen und Fihigkeiten.

Auf die individuellen Potentiale und Prozesse der Erzeu-
gung von Leistungen verweist bereits Franke in seinen Bei-
trigen zur Kompetenzforschung in der Berufsbildung
(FRANKE 2001). STRAKA setzt sich mit den Dimensionen, Be-
dingungen und Moglichkeiten zur Férderung der Lernkom-
petenz von Subjekten auseinander, die nach seiner Auffas-
sung die drei Dimensionen der Handlungskompetenz,
nidmlich die Fach-, Personal- und Sozialkompetenz zur
Voraussetzung hat (vgl. STRAKA 2001). Zwar wire es ,ver-
fehlt (...), auf ein einheitliches Verstindnis von Kompetenz
zu hoffen“?; meinen Erpenbeck und Rosenstiel, gleichwohl
ist neben der Subjektorientierung die ergebnisbezogene Be-
trachtung der Arbeitsresultate der Trédger von beruflichen
Kompetenzen ein weiteres Merkmal des Kompetenzbegriffs.
Es wird zunehmend der Output der ,Kompetenztrager” be-
trachtet und bewertet. Subjekt- und Outputorientierung
charakterisieren zwei wichtige Kompetenzfunktionen.
Berufliche Kompetenzen sind damit bedeutsam fiir das
ysouverdne Handeln im Beruf®?
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Historisch und konzeptionell betrachtet differenzierte sich
der Begriff der beruflichen Kompetenz tiber mehrere Ent-
wicklungsphasen bis zum heutigen Verstindnis aus. Erste
Uberlegungen zum ,Leitprinzip Kompetenz* wurden fiir das
(Berufs-)Bildungssystem in Deutschland in der Zeit der Bil-
dungsexpansion Ende der 1960er-Jahre angestellt: Der
Deutsche Bildungsrat verstand dabei Kompetenz vor allem
im Sinne von Zielen von Lernprozessen. Dieses auf die
,Padagogische Anthropologie” von RoTH zuriickgehende
Konzept folgt den ,Bedingungen und Postulaten einer Er-
ziehung als Férderung von Handlungskompetenz iiber die
Entwicklung von Sach-, Sozial- und Selbstkompetenz*.*

Der Bedeutungszuwachs, den die Kompetenzforschung in
der Berufsbildung inzwischen erfahren hat, hangt im We-
sentlichen mit zwei Entwicklungen zusammen: zum einen
mit der stirkeren Orientierung an Kompetenzen im Zuge
der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe Ende der
1980er- und Anfang der 1990er-Jahre. Die damit verbun-
denen Zielsetzungen der beruflichen Bildung, fiir Fach-,
Methoden-, Sozial-, Human- und Selbstkompetenz durch
Ausbildung Sorge zu tragen, waren der Grundgedanke der
Neuordnung. Ein zentrales Anliegen der damaligen Refor-
men, das von seiner Aktualitit bis heute nichts eingebiif3it
hat, war es, zur Verbesserung der Durchlédssigkeit, der
Gleichwertigkeit von allgemeiner und beruflicher Bildung
und Anerkennung der beruflichen Kompetenzen fiir wei-
terfithrende Bildungswege beizutragen.®

Auch auf europdischer Ebene hat die Diskussion iiber die
Erfassung und Anerkennung von informell erworbenen
Kompetenzen zugenommen. Die EU-Kommission startete
Mitte der 1990er-Jahre ein europaweites Projekt zur Vali-
dierung und Akkreditierung von Kompetenzen. Damit ver-
bundene Ziele waren die Motivation der Menschen in
Europa zum lebenslangen Lernen, der Nachweis von auf
unterschiedlichen Wegen erworbenen Kompetenzen und die
Erleichterung der grenziiberschreitenden Mobilitit. Jede/r
soll seine Kompetenzen beurteilen und validieren lassen
konnen, unabhingig davon, wo oder wie sie erworben
wurden.

Die zwischenzeitliche Entwicklung im europédischen For-
schungsraum zur Untersuchung der Leistungsfahigkeit
nationaler Bildungs- und Berufsbildungssysteme sowie die
Diskussion iiber die Einfiihrung eines Européischen Quali-
fikationsrahmens (EQF) mit seinen Konsequenzen fiir ei-
nen nationalen Qualifikationsrahmen haben die Diskussion
um das Verstdndnis, den Umfang und die Tragweite beruf-
licher (Handlungs-)Kompetenz auch in der deutschen
Berufsbildungsforschung beeinflusst. Zunehmend flexi-
blere ganzheitliche Produktionssysteme und Arbeitsorga-
nisationen stellen an die berufliche Handlungskompetenz
der Fachkrifte zusédtzliche und komplexe Kompetenz-
anforderungen.
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Das BIBB befasst sich im Kontext verschiedener Aufgaben-
stellungen mit dem Thema Kompetenz, so im Zusammen-
hang mit den Diskussionen um den Européischen Qualifi-
kationsrahmen EQR und dessen ,Ubersetzung® in einen
nationalen Deutschen Qualifikationsrahmen DQR bei der
Begleitung von Modellversuchen zur Kompetenzentwick-
lung sowie im Zusammenhang mit der Erstellung neuer
Ausbildungsordnungen.®

An dieser Stelle wird iiber zwei laufende Forschungspro-
jekte zu subjektorientierten Fragen der Kompetenzfor-
schung im Bereich von Ausbildung und Beschéftigung ex-
emplarisch informiert. Im ersten Projekt stehen Analysen
der Prozesse und die Bedingungen der Herausbildung be-
ruflicher Handlungskompetenz von Schulabsolventinnen
und -absolventen mit und ohne Migrationshintergrund im
Mittelpunkt. Bei der vergleichenden Analyse der beiden
Gruppen sollen betriebliche und persénliche Einflussgro-
Ben in ihrem Zusammenwirken auf die berufliche Kompe-
tenzentwicklung identifiziert werden. Das zweite Projekt
will insbesondere Erkenntnisse dariiber gewinnen, wie sich
die befristete Beschiftigung auf die Entwicklung beruf-
licher Kompetenzen von Erwerbstitigen auswirkt.

Beiden Projekten ist gemeinsam, dass in ihren Analysen die
Entwicklung von beruflichen Kompetenzen infolge der Pri-
gung durch Bildungs- und Arbeitsprozesse untersucht wird.

Handlungskompetenz und
Migrationshintergrund

Das Projekt begann 2007 und soll 2009 abgeschlossen wer-
den. Es erweitert die Kompetenzforschung um einen ziel-
gruppenspezifischen Zugang, der bislang theoretisch nicht
bearbeitet wurde. Die bisherige migrantenspezifische For-
schung bezieht sich vor allem auf Ubergiinge an der ersten
Schwelle und sucht nach Erkldrungen, warum z.B. der An-
teil der Jugendlichen mit nicht-deutscher Staatsangehorig-
keit, die einen Ausbildungsvertrag abschlieBen, von 33
Prozent im Jahre 1995 um fast ein Drittel auf 24 Prozent
im Jahr 2005 zurilickging.” Zwar gibt es Hinweise darauf,
dass auch in der Ausbildung selbst Unterschiede zwischen
Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund beste-
hen, z.B. hinsichtlich der gemeinsamen Besprechung von
Aufgaben® und des Lernens in der deutschen (Zweit-)
Sprache.’ Zur beruflichen Handlungskompetenz dieser Ju-
gendlichen sowie zu ihrer Situation in der betrieblichen
Ausbildung, ihren Ressourcen, den Problemen, die im Aus-
bildungsalltag entstehen, ihren eigenen Handlungsstrate-
gien und denen ihrer Ausbilder/-innen liegen dagegen bis-
her wenig Erkenntnisse vor.°

In der Untersuchung sollen betriebliche und personliche
EinflussgroBen ermittelt werden, die fiir Jugendliche mit
Migrationshintergrund - im Vergleich zu Auszubildenden



ohne Migrationshintergrund - sowie ihre Ausbilder/-innen
von besonderer Bedeutung sind. In Anlehnung an BAETHGE
u.a. werden vier Dimensionen von Kompetenz unterschie-
den: Fach-, Methoden-, Sozial- bzw. kommunikative und
Reflexionskompetenz/Metakognition.!

Forschungsleitende Hypothesen:

e Einige Kompetenzdimensionen hangen unmittelbar mit dem Migra-
tionshintergrund zusammen, z. B. sprachliche Kenntnisse als Teil
kommunikativer Kompetenz, wahrend andere lediglich mittelbar auf
den Migrationshintergrund zurlckzufthren sind, z. B. das Selbst-
konzept als ein Bestandteil von Reflexionskompetenz.

o Spezifische Ressourcen wirken sich positiv auf die Handlungskom-
petenz aus (z. B. mutter- bzw. fremdsprachliche Kenntnisse), wah-
rend Schwierigkeiten (z. B. fehlende Deutschkenntnisse) den Erwerb
von Fachkompetenz sowie kommunikativer Kompetenzen hemmen.

e Die Wirkung einzelner Aspekte des Migrationshintergrundes ist so-
wohl vom sachlichen Kontext abhangig (sie hat beispielsweise in-
nerbetrieblich eine andere Bedeutung als im Kundenkontakt — so
etwa Sprachkenntnisse) als auch von der persénlichen Wahrneh-
mung und Bewertung durch die beteiligten Akteure.

e Stellenwert und Bedeutung einzelner Aspekte des Migrationshin-
tergrundes von Auszubildenden kénnen sich im Verlauf der betrieb-
lichen Ausbildung verandern.

In der Untersuchung wird u.a. folgenden Fragen nachge-
gangen: Ergeben sich fiir Ausbilder/-innen spezifische An-
forderungen bei der Vermittlung beruflicher Handlungs-
kompetenz an Jugendliche mit Migrationshintergrund?
Welche Bedeutung messen Ausbilder/-innen, welche Aus-
zubildende dem Migrationshintergrund bei? Spielt das
jeweilige Herkunftsland der Auszubildenden bzw. ihrer
Eltern dabei eine Rolle? Fiihlen Ausbilder/-innen sich auch
verantwortlich dafiir, Schwierigkeiten zu beseitigen, die
speziell Jugendliche mit Migrationshintergund betreffen?

Es geht insofern sowohl um eine Darstellung derjenigen
Aspekte des Migrationshintergrundes, die in der Ausbil-
dung Einfluss auf die Handlungskompetenz haben kénnen,
als auch um ihre Bewertung durch Ausbilder/-innen und
Auszubildende. Die Ergebnisse des Projektes sollen zu ei-
nem differenzierteren Verstdndnis des allzu selbstverstand-
lich verwendeten Begriffs ,Migrationshintergrund” beitra-
gen als Voraussetzung fiir dessen differenzierten Gebrauch.

Kompetenzentwicklung in befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen

Wie wirken sich die Rahmenbedingungen der Beschif-
tigung auf die beruflichen Kompetenzen und die Kompe-
tenzentwicklung aus? Diese Frage wird zunehmend
bedeutsam, weil in der Berichterstattung zur soziodkono-
mischen Entwicklung in Deutschland festgestellt wurde,
dass das Normalarbeitsverhiltnis (hier verstanden als un-
befristete Vollzeitbeschiftigung) 1968 noch bei 65,2 Pro-
zent lag, 2002 aber nur noch bei 51,5 Prozent."> Immer
mehr Erwerbstétige stehen damit in sogenannten ,atypi-
schen® Beschéftigungsverhéltnissen, zu denen neben Teil-
zeitarbeit, geringfiigiger Beschiftigung und Zeitarbeit auch
die befristeten Beschaftigungsverhiltnisse gezdhlt werden.
In einem befristeten Beschaftigungsverhiltnis befinden sich
laut Statistischem Bundesamt in Deutschland bereits mehr
als acht Prozent der abhingig Beschiftigten (ohne Auszu-
bildende). (vgl. Abbildung)

Mit dem Trend der ,Flexibilisierung“ von Arbeit und
Beschiftigung und der Zunahme befristeter Beschéfti-
gungsverhéltnisse entsteht Bedarf nach einem ,neuen®
Arbeitnehmertypus, der sich auszeichnet durch Selbstver-
antwortlichkeit, Kreativitat und Risikobereitschaft.!* Die
Beschiftigten miissen in der Lage sein, mit sich &ndernden
beruflichen Anforderungen umzugehen. Auch sind Perso-
nen in atypischen Beschiftigungsverhiltnissen mit ande-
ren Formen der Arbeitsgestaltung konfrontiert als solche in
einem ,Normalarbeitsverhéltnis*.

In der Bewéltigung von konkreten Handlungssituationen
erst erweist sich Kompetenz.'> In Untersuchungen zur
Arbeitsgestaltung wurden allerdings die Kompetenzen der
Mitarbeiter bislang selten als abhidngige Variable unter-
sucht.’® Inwieweit haben die unterschiedlichen Formen und
Moglichkeiten der Arbeitsgestaltung bei Personen im Nor-
malarbeitsverhéltnis und bei solchen in atypischen Beschaf-
tigungen Auswirkungen auf die Kompetenzentwicklung?

Abbildung Abhangig befristet Beschaftigte in Deutschland von 1996 bis 2005

(in 1000 Personen) Insgesamt ohne Auszubildende

In der Untersuchung werden die subjektiven Sichtweisen 3500

der Beteiligten erfragt, Prozesse beschrieben, zentrale Fak- R A Insgesamt
toren und deren Zusammenhinge analysiert. Daher wird 2500 Fraen

ein Vorgehen gewihlt, bei dem vor allem qualitative Daten 2000 — Ménner
(leitfadengestitzte Interviews mit Auszubildenden und 500 o e——— — Linear (insgesamt)
Ausbildern/-innen mit und ohne Migrationshintergrund) 1000

dem Ziel der Theoriegenerierung ausgewertet werden. Die e

Ergebnisse der Untersuchung sollen insbesondere fiir die
Ausbildung der Ausbilder, das Ausbildungspersonal in Be-
trieben, {iber- und auBerbetrieblichen Ausbildungsstitten
sowie Verwaltungen und Berufsschulen zur Verfiigung
gestellt werden.'
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Schon ein abgeschlossenes Forschungsprojekt des BIBB,
das sich als Pilotstudie mit der Kompetenzentwicklung in
der gleichfalls atypischen Beschiftigungsform Zeitarbeit
befasste,!” verweist auf spezifische Chancen fiir die Kom-
petenzentwicklung - vorwiegend durch das Lernen in der
Arbeit. Das Forschungsprojekt ,Kompetenzentwicklung in
befristeten Beschiftigungsverhiltnissen® (Laufzeit 111/2007
bis 1/2010) fihrt die gewonnenen Erkenntnisse weiter. Mit
breiter angelegten Mess- und Erhebungsmethoden werden
am Beispiel der befristeten Beschéftigung die moglichen
Auswirkungen der situativen Aspekte einer atypischen Be-
schiftigungsform auf die beruflichen Kompetenzen der Er-
werbstédtigen untersucht. Berufliche Kompetenzen werden
hier verstanden als subjektorientierte, individuelle Hand-
lungsvoraussetzungen und Dispositionen im Sinne von
Féahigkeiten, Fertigkeiten und Wissensbestidnden, die sich
in performativen Handlungen und Leistungen zeigen und
beeinflusst werden durch motivationale und soziale Bereit-
schaften und Fahigkeiten.'®

Als Kriterien werden - in Anlehnung an Verfahren der Ar-
beits- und Kompetenzanalyse - Tatigkeits- und Handlungs-
spielraume, Aufgabenvielfalt, Komplexitat und Intensitat
der Arbeit, Karrieremoglichkeiten im Sinne von innerbe-
trieblichen Aufstiegsmoglichkeiten oder einer Anschlussbe-
schiftigung, Teilhabe an formaler Weiterbildung, soziale
Unterstiitzung und Integration im Betrieb, Entscheidungs-

befugnisse, Informationsangebote und subjektiv empfun-
dene Arbeitszufriedenheit und -motivation einbezogen.

Forschungsleitende Hypothesen im Projekt

e Die Entwicklung der beruflichen Kompetenzen wird in besonderem
MaBe durch die arbeitsorganisatorischen Bedingungen sowie durch
damit zusammenhdngende motivationale und einstellungsbedingte
Prozesse der Subjekte beeinflusst. Da die arbeitsorganisatorischen Be-
dingungen bei Personen im Normalarbeitsverhaltnis und in atypischer
Beschéaftigung unterschiedlich sind, ist zu erwarten, dass auch die Ent-
wicklung der beruflichen Kompetenzen unterschiedlich verlauft.

e Inwieweit eine befristete Beschaftigung als chancenreich oder ein-
schrankend im Hinblick auf die Kompetenzentwicklung erlebt wird,
héngt von dem Bildungshintergrund, dem Einsatzberuf, der Branche
und der Dauer der Befristung sowie von der Lernhaltigkeit des Ar-
beitsplatzes und den individuell erlebten Gestaltungsmaglichkeiten ab.

Im Rahmen von qualitativen und quantitativen Erhebun-
gen werden befristet und unbefristet Beschéftigte nach den
Moglichkeiten der Kompetenzentwicklung in ihren Arbeits-
verhédltnissen befragt, um daraus Hinweise auf Zusammen-
hinge zwischen Kompetenzentwicklung und Beschéfti-
gungsform zu erhalten. Fiir den Vergleich werden die
Variablen Branche (in der Privatwirtschaft), Beruf, Bil-
dungsniveau, Altersgruppe und Einstellungs- bzw. Befris-
tungsgriinde kontrolliert.

Die Projektergebnisse werden Erkenntnisse zu der Frage
liefern, inwieweit die Beschiaftigten bereits innerhalb der
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beruflichen Aus- und Weiterbildung auf die Besonderheiten
(Chancen und Risiken) des Kompetenzerwerbs in flexiblen
und atypischen Beschiftigungsverhiltnissen wie z.B. die
befristete Beschiftigung vorbereitet werden kénnen (miis-
sen) - im Sinne von Stirkung der Eigenverantwortung und
der Sicherung der Beschiftigungsfahigkeit.'

Ausblick

Die Forschungs- und Handlungsfelder ,berufliche Kompe-
tenz und Handlungskompetenz® bleiben mittel- und lang-
fristig in der Berufsbildungsforschung von grofer Bedeu-
tung. Im Bereich der Ausbildung stellen sich in der Praxis
beispielsweise Fragen des Zuschnitts und der inhaltlichen
Gestaltung kompetenzbasierter Ausbildungsordnungen.
Dariiber hinaus werden Fragen nach praktikablen und ver-
lasslichen Verfahren zur Leistungsbewertung von nach
kompetenzbasierten Ausbildungsordnungen ausgebildeten
Jugendlichen in der Zwischen- und Abschlusspriifung in
den Fokus riicken.

Im Bereich der Beschéftigung werden praktische Verfahren
zur Feststellung, Anrechnung und Zertifizierung von infor-
mell erworbenen Kompetenzen bedeutsamer werden.
Weitere Forschungs- und Handlungsfelder zur Kompetenz-
entwicklung werden sein: eine stidrker prozessorientierte

Ausbildung, gestaltungsoffene Ausbildungsregelungen und
-verordnungen, kompetenzbasierte Ausbildungsordnungen,
in Form von Ausbildungsmodulen und -bausteinen vermit-
telte Qualifikationen und informeller Kompetenzerwerb, die
aus der Beschiftigungsfiahigkeit abgeleitete Notwendigkeit
lebenslangen Lernens mit Folgen fiir Prozess, Inhalt und
Organisation der Ausbildung sowie die Gestaltung einer
zunehmend wissensbasierten Beschéftigung.

Angesichts der zunehmenden berufspraktischen, betrieb-
lichen und theoretischen Bedeutung des Konzepts ,beruf-
liche Kompetenz® sieht das Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung mittel- und langfristig auch Forschungsbedarf:

e zur Weiterentwicklung von Methoden und Analyse-
instrumenten zur Erfassung und Messung von Kompe-
tenzen,

e zur Formen und Bestimmungsfaktoren des Kompetenz-
erwerbs in unterschiedlichen Lebensphasen,

e zur Messung des Niveaus von Kompetenzdimensionen
im beruflichen Lebensverlauf und

e zur Beobachtung von Prozessen des Kompetenzerwerbs.

Ziel der Kompetenzforschung im BIBB ist es, einen Beitrag
zur Optimierung und Aufrechterhaltung der Beschiftigungs-
fahigkeit zu leisten und eine qualitativ hochwertige Ausbil-
dung und perspektivreiche Beschéftigung zu sichern.2o Ml
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