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Lehrende leisten einen wesentlichen Beitrag zum Erfolg von Weiterbildungs-

angeboten. Doch welche spezifischen erwachsenenpädagogischen Kompe-

tenzen benötigen sie, um qualitativ hochwertige und an den Bedürfnissen 

der Zielgruppen orientierte Angebote zu gestalten? Und wie können ihre 

vorhandenen Kompetenzen sichtbar gemacht und anerkannt werden? Im 

Projekt GRETA wurde ein Kompetenzmodell entwickelt, das als Grundlage für 

die Bilanzierung von Kompetenzen dient, welche perspektivisch auch zur An-

erkennung führen kann. Entwicklung und Umsetzung des dazu entwickelten 

Portfolios werden im Beitrag vorgestellt.

Lehrende in der Erwachsenenbildung

Mit ca. 530.000 Personen stellen Lehrende die größte 
Beschäftigtengruppe im Bildungsbereich der Erwachsen- 
und Weiterbildung in Deutschland dar (vgl. Martin u. a. 
2016). Hinsichtlich ihrer Qualifikationen, Tätigkeiten, Be-
schäftigungsbedingungen sowie Themen- und Kompetenz-
profile ist diese Gruppe sehr heterogen. Ihre oftmals pre-
kären Beschäftigungssituationen sind zudem ein Ausdruck 
dafür, dass professionelles Lehrhandeln insgesamt noch 
wenig anerkannt wird. Zwar gab es einige Bestrebungen 
und Initiativen zur Aufwertung der Weiterbildungstätig-
keit, eine trägerübergreifende und flächendeckende Aner-
kennung von Kompetenzen steht bislang jedoch noch aus 
(vgl. Hippel/Tippelt 2009).
Bei den Qualifikationen der Lehrenden zeigt sich folgendes 
Bild: Knapp ein Viertel aller in der Weiterbildung Lehren-
den hat ein pädagogisches Studium abgeschlossen und wei-
tere sieben Prozent haben ein pädagogisches Neben- oder 
Beifachstudium absolviert. Die meisten Lehrkräfte ver-
fügen jedoch über einen Abschluss in einer Fachrichtung 
ohne pädagogischen Bezug (33 %) oder einen beruflichen 
Abschluss (33 %). Viele kommen als Quer- und Seitenein-
steiger/-innen in die Erwachsenenbildung und stützen 
ihre Lehrtätigkeit vornehmlich auf ihre fachlich-berufliche 
Erfahrung und Expertise. Das notwendige didaktisch-me-
thodische Wissen und Können eignen sie sich on the job 

oder in Seminaren an, die von verschiedenen Verbänden 
oder Weiterbildungseinrichtungen angeboten werden, bis-
lang aber keinen einheitlichen Kompetenzstandards folgen 
und zudem unterschiedlich strukturiert sind (vgl. Bosche/
Jütten/Strauch 2014). Ein Grund dafür sind fehlende 
weiterbildungsübergreifende Kompetenzstandards, die 
Transparenz über das relevante Wissen und Können Leh-
render schaffen könnten. Aus Sicht der Lehrenden könnte 
aber genau darin eine Chance liegen, um
• Erkenntnis über ihre beruflichen Leistungen zu erhalten,
• eigene Kompetenzentwicklung strategisch zu planen 

und anzugehen,
• das Selbstverständnis der Rolle in der Erwachsenen-/

Weiterbildungscommunity zu stärken,
• ihre Kompetenzen Dritten gegenüber auszuweisen und 

objektiv darzustellen und
• eine trägerübergreifende Vernetzung zu verbessern.

Das Projekt GRETA

Das Projekt »Grundlagen zur Entwicklung eines träger-
übergreifenden Anerkennungsverfahrens für die Kompe-
tenzen Lehrender in der Erwachsenen-/Weiterbildung« 
(GRETA) hat sich gemeinsam mit acht bundesweiten Dach-
verbänden der Erwachsenen- und Weiterbildung zum Ziel 
gesetzt, Grundlagen für die Entwicklung einer trägerüber-
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greifenden Anerkennung von Kompetenzen Lehrender in 
der Erwachsenen- und Weiterbildung zu schaffen. Das 
Forschungs- und Entwicklungsprojekt wird von Dezember 
2014 bis November 2018 vom BMBF gefördert und vom 
Deutschen Institut für Erwachsenenbildung – Leibniz Ins-
titut für Lebenslanges Lernen e.V. in enger Kooperation mit 
einer Projektträgergruppe (vgl. Infokasten) koordiniert.
Die Herausforderung im Projekt GRETA besteht darin, 
Vorschläge für ein Anerkennungssystem zu entwickeln, 
das die Kulturen und Spezifika der Weiterbildung berück-
sichtigt und allen Lehrenden unabhängig von ihrem Erfah-
rungshintergrund, ihrem Beschäftigungsverhältnis oder 
ihrer Expertise die Möglichkeit bietet, ihre Kompetenzen 
zu bilanzieren und validieren zu lassen.

Das GRETA-Kompetenzmodell

Im Projekt GRETA wurden Konzepte und Instrumente für 
eine Validierung von erwachsenenpädagogischen Kom-
petenzen entwickelt, die perspektivisch auch eine Aner-
kennung in Form einer Zertifizierung durch eine zustän-
dige Stelle ermöglichen könnten. In einem ersten Schritt 
wurden die für eine Lehrtätigkeit relevanten Kompeten-
zen in einem Kompetenzmodell zusammengestellt. Das 
GRETA-Kompetenzmodell basiert auf dem Modell profes-
sioneller Handlungskompetenz von Baumert/Kunter 
(2006), das von Schrader/Goeze (i. V.) für den Bereich 
der Erwachsenen- und Weiterbildung adaptiert wurde, 
und bildet alle für das professionelle Handeln Lehrender 
relevanten Kompetenzen in einem Strukturmodell ab.
Es beinhaltet Kompetenzbereiche, die sich auf professio-
nelles Wissen beziehen, wie man sie aus Modellen ande-
rer Bildungsbereiche kennt (z. B. Schule, Hochschule). 
Es expliziert jedoch in Anlehnung an Baumert/Kunter 
(2006) die Kompetenzaspekte auf die Lehrenden in der 
Weiterbildung/Erwachsenenbildung hin und passt die 
Kompetenzbereiche und -facetten an die konkreten Tätig-
keiten Lehrender und die Spezifika der Erwachsenen- und 
Weiterbildung an. So beinhaltet das Modell z. B. auch Kom-

petenzbereiche wie »Feldbezug« oder »Organisation«, die 
die speziellen Kompetenzanforderungen in der Erwach-
senen- und Weiterbildung kennzeichnen. Sie tragen bspw. 
der Tatsache Rechnung, dass Lehrende sich immer wie-
der mit neuen Auftraggebern auseinandersetzen müssen, 
gefordert sind, sich bei ihrem Handeln an verschiedenen 
Curricula zu orientieren und Angebote für höchst hetero-
gene Adressatengruppen zu planen. Einem ganzheitlichen 
Anspruch folgend, nimmt das Modell sowohl das gesamte 
Wissen und Können als auch die Haltungen und Motiva- 
tionen einer Lehrperson in den Blick. Es umfasst vier Kom-
petenzaspekte, die auf einem tieferen Abstraktionsniveau 
in Kompetenzbereiche und diese wiederum in mindestens 
zwei Kompetenzfacetten untergliedert sind (vgl. Lencer/
Strauch 2016). Differenziert werden:

Berufspraktisches Wissen und Können mit den Kompe-
tenzbereichen Fachdidaktik, Didaktik/Methodik, Kom-
munikation/Interaktion, Beratung und Organisation,
fach- und feldspezifisches Wissen mit den Kompetenz-
bereichen Feldbezug und Fachinhalt,
professionelle Werthaltungen und Überzeugungen mit 
den Kompetenzbereichen Berufsethos und professionel-
le Überzeugungen sowie
professionelle Selbststeuerung mit den Kompetenzbe-
reichen motivationale Orientierung, Selbstregulation, 
berufspraktische Erfahrungen.

Operationalisierung des Kompetenzmodells  
für Validierungszwecke

Als Strukturmodell bietet das Kompetenzmodell zunächst 
einen Überblick über für die Lehrtätigkeit relevante Kom-
petenzbereiche und -facetten, aber noch keine Möglichkeit 
einer Einschätzung und Anerkennung. Aufbauend auf dem 
Kompetenzmodell wurde daher ein Verfahren entwickelt, 
das allen Lehrenden unabhängig von ihrem Erfahrungs-
hintergrund, ihrem Beschäftigungsverhältnis oder ihrem 
Fach die Möglichkeit bietet, ihre auf formalen, nicht for-
malen und informellen Wegen erworbenen Kompetenzen 
zu bilanzieren. Hierzu wurde das oben beschriebene Kom-
petenzstrukturmodell operationalisiert und in ein Kompe-
tenzstufenmodell überführt. Dazu wurden die im Modell 
beschriebenen Kompetenzen konkretisiert; das heißt alle 
Kompetenzbereiche und -facetten wurden definiert sowie 
Wissens- und Könnenselemente für die einzelnen Kompe-
tenzfacetten als Indikatoren für die Bilanzierung festge-
legt. Die Operationalisierung erfolgte für zwei anvisierte 
Stufen: eine Basisstufe und eine Aufbaustufe. 
Auf der ersten Stufe werden Lehrende als fortgeschrittene 
Anfänger/-innen bis kompetent Agierende in den Blick ge-
nommen, die

über elementares und grundlegendes Wissen sowie ele-
mentare und grundlegende Fertigkeiten verfügen,
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in der Lage sind, sich Situationen fachgerecht zu er-
schließen und sie zu organisieren,
typische Sachverhalte kennen und Zusammenhänge er-
kennen sowie Gegebenheiten wahrnehmen und kombi-
nieren können und
ihr Wissen daraufhin entweder angeleitet oder imitie-
rend anwenden können.

Bezugsgrößen für die Operationalisierung der Kompeten-
zen auf dieser Niveaustufe bieten der Deutsche Qualifikati-
onsrahmen auf der Niveaustufe 4 sowie die Taxonomiestu-
fen 1 bis 3 »wissen – verstehen – anwenden« nach Bloom 
u. a. (1973) inklusive der jeweiligen Operatoren. Die Auf-
baustufe wird im nächsten Projektschritt weiter operatio-
nalisiert und hier nicht näher ausgeführt.
Wichtig war es, die Indikatoren auf einem möglichst allge-
mein-abstrakten Niveau zu formulieren und nicht zu kon-
kret in Bezug auf Wissens- und Könnensinhalte zu werden 
(z. B. »Kennen und Anwenden verschiedener Methoden« 
statt »Kennen und Anwenden der Methode xy«). Das ope-
rationalisierte Kompetenzmodell, d. h. die Definition der 
Kompetenzbereiche und -facetten und die dazugehörigen 
Indikatoren, sind die Basis für die Entwicklung des Validie-
rungsinstruments zur Dokumentation von Kompetenzen 
und gleichzeitig für deren anschließende Begutachtung.
 

Das PortfolioPlus als Instrument zur Dokumen- 
tation von Kompetenzen

Um die Kompetenzen Lehrender identifizieren und do-
kumentieren zu können, wurde ein Portfolioverfahren 
gewählt. Das im Projekt entwickelte Portfolio erfüllt glei-
chermaßen die Anforderungen an eine summative wie 
formative Validierung. Zum einen bietet es den Lehren-
den einen Nachweis ihrer individuellen Kompetenzen im 
Abgleich mit einem einrichtungsübergreifenden Standard 

(summativ). Zum anderen werden mit Durchlaufen des 
Verfahrens Professionalisierungsprozesse in Gang gesetzt. 
Dies erfolgt vor allem in einem Beratungsgespräch zwi-
schen Gutachter/-in und Lehrperson, das im Anschluss an 
die Begutachtung stattfindet und in dem die Ergebnisse der 
Kompetenzbilanz und Weiterentwicklungsmöglichkeiten 
thematisiert werden (formativ).
Die Struktur des PortfolioPlus orientiert sich an typi- 
schen Handlungssituationen Lehrender. In sechs Kapiteln 
(»1. Meine Rolle als Lehrende/-r; 2. Mit Auftraggebern 
kooperieren; 3. Angebote konzipieren; 4. Angebote umset-
zen; 5. Lehr-Lern-Prozesse steuern; 6. Angebote nachberei-
ten«) werden den Lehrenden Fragen und Aufgaben gestellt, 
die Rückschlüsse auf die Kompetenzbereiche und -facetten 
im Modell ermöglichen. Die Tabelle verdeutlicht die Bezie-
hung zwischen operationalisiertem Kompetenzmodell und 
dem Validierungsinstrument PortfolioPlus exemplarisch 
für die Kompetenzfacette Lernhinhalte und -ziele.

Die Bewertung der Kompetenzen 

Das PortfolioPlus ist als ausfüllbare PDF verfügbar. Es wird 
von Lehrenden selbstständig bearbeitet und anschließend 
zur Begutachtung eingereicht (vgl. Abb., S. 50). Grund-
lage für die Begutachtung bildet ein Gutachtermanual 
und ein Bewertungsformular auf Basis des operationa-
lisierten Kompetenzmodells. Die Ergebnisse der Begut-
achtung werden in einer Kompetenzbilanz in Form einer 
Kompetenzlandkarte dargestellt und für die einzelnen 
Kompetenzbereiche erläutert. In einem anschließenden 
Beratungsgespräch wird den Lehrenden individuell eine 
ausführliche Rückmeldung zu den im Portfolio gezeigten 
Kompetenzen gegeben. So wird das Verfahren sowohl den 
summativen wie den formativen Anforderungen gerecht.
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Umsetzungsverfahren und weitere Schritte

Die in einer ersten Erprobung eingebundenen Lehrenden 
beurteilten das PortfolioPlus insgesamt positiv und sahen 
den Mehrwert vor allem in einer guten Orientierung über 
die Ausprägung ihrer eigenen professionellen Handlungs-
kompetenz, die ihnen das Instrument erstmalig in struktu-
rierter Form ermöglicht. Hervorzuheben ist, dass vor allem 
die Bedeutung des Beratungsgesprächs mit den Gutachte-
rinnen und Gutachtern für den Bilanzierungsprozess von 
den Lehrenden als sehr hoch eingeschätzt wird. Das Port-
folioPlus als Instrument selbst wird bereits als gute Mög-
lichkeit der Selbstreflexion erachtet, gewinnt jedoch vor 
allem durch die Begutachtung und das Beratungsgespräch 
an Aussagekraft. Das Verfahren stärkt auf diese Weise ei-

nerseits die professionelle Handlungskompetenz Lehren-
der, andererseits bietet es auch die Möglichkeit, blinde 
Flecken aufzudecken und zur individuellen Kompetenz-
entwicklung anzuregen.
Das Kompetenzmodell und die Bilanzierungsinstrumente 
wurden auf einer Konferenz im Oktober 2017 erstmalig 
einer breiteren Fachöffentlichkeit vorgestellt. In diesem 
Rahmen wurde auch über die weitere Entwicklung und 
Verwendung diskutiert. Es zeigte sich große Zustimmung 
hinsichtlich des Kompetenzmodells. In Bezug auf die Vali-
dierung von Kompetenzen sind die Positionen z. T. konträr. 
Hier wurden neben Befürwortung auch Stimmen laut, die 
mit einer Validierung im Sinne einer Zertifizierung nicht 
planbare bildungspolitische Implikationen fürchten und 
daher einer Implementierung in die Praxis skeptisch ge-
genüberstehen. Grundsätzlich wurde eine Anerkennung 
von Kompetenzen Lehrender, die entwicklungsorientiert 
ausgerichtet ist, bevorzugt.
Die nächsten Schritte im Projekt werden darin bestehen, 
eine entwicklungsorientierte Validierungspraxis pilothaft 
zu erproben und akzeptanzförderliche Bedingungen für 
eine Umsetzung zu schaffen. So kann die Chance genutzt 
werden, die Sichtbarkeit der Weiterbildung durch einrich-
tungsübergreifende Standards und Zertifikate zu erhöhen 
(vgl. Käpplinger 2017) und ein identitätsstiftendes Aner-
kennungssystem zu schaffen, das wie eine Klammer wirkt, 
die die Erwachsenen- und Weiterbildung übergreifend 
stärkt.
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