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Vorbemerkung zur 2. Auflage

John Erpenbeck/Lutz von Rosenstiel

Die deutsche Kompetenzforschung ist heute fiihrend in Europa.

Daran haben viele der hier mit Beitrdgen vertretenen Wissenschaftler und Praktiker
mafigeblichen Anteil. Dazu hat auch das »Handbuch Kompetenzmessung« beigetra-
gen, das sich inzwischen deutschlandweit als Standard durchgesetzt hat und nun in
2. Auflage erscheint.

Weitrdumig akzeptiert ist auch die von den Herausgebern und vielen Mitstreitern
getragene Grundanschauung, wonach Kompetenzen nicht beliebige Handlungsfdhig-
keiten in allen nur denkbaren Lern- und Handlungsgebieten (Domdnen) sind, sondern
solche Fahigkeiten oder Dispositionen, die ein sinnvolles und fruchtbares Handeln in
offenen, komplexen, manchmal auch chaotischen Situationen erlauben, die also ein selb-
storganisiertes Handeln unter gedanklicher und gegenstandlicher Unsicherheit ermdg-
lichen. Das war der Ausgangspunkt von McClelland, der das erste Kompetenzmessver-
fahren in diesem Sinne konzipierte, das war die Uberzeugung handlungstheoretisch!
oder konstruktivistisch argumentierender Pddagogen und Psychologen, die dem Kom-
petenzbegriff in Deutschland Heimatrecht verschafften.2 Das war auch unser Ausgangs-
punkt, als wir mit Bezug auf eine andere Selbstorganisationstheorie, die Synergetik3,
formulierten: Kompetenzen sind Selbstorganisationsdispositionen des gedanklichen und
gegenstandlichen Handelns.

Nimmt man hinzu, dass (1) diese Dispositionen auf der Grundlage entsprechender
Anlagen beim Individuum in zuriickliegenden oder aktuellen Entwicklungsprozessen
entstanden, (2) dass auch kollektive Handlungssubjekte (Gruppen, Teams, Unterneh-
men, Markte, Regionen usw.) iiber je eigene Selbstorganisationsfahigkeiten verfiigen und
dass (3) natiirlich niemals alle Handlungsvarianten gleichermafien moglich sind, dass
wir uns vielmehr nur auf unterschiedlichen »Pfaden« des Handelns bewegen kdnnen,
so kann folgende Definition vielleicht als der Weisheit vorerst letzter Schluss gelten:

Kompetenzen sind in Entwicklungsprozessen entstandene, generalisierte Selbstorga-
nisationsdispositionen komplexer, adaptiver Systeme - insbesondere menschlicher Indi-
viduen - zu reflexivem, kreativem Problemlosungshandeln in Hinblick auf allgemeine
Klassen von komplexen, selektiv bedeutsamen Situationen (Pfade).*

1 Z.B., an Hacker ankniipfend, Volpert, W. (1974). Handlungsstrukturanalyse als Beitrag zur Qualifi-
kationsforschung. Kdoln.

2 Beispielsweise Arnold, R. & Siebert, H. (1995). Konstruktivistische Erwachsenenbildung: von der
Deutung zur Konstruktion von Wirklichkeit. Baltmannsweiler.

3 Haken, H. (1990). Synergetik. Eine Einfiihrung; Nichtgleichgewichts-Phaseniibergdnge und Selbst-
organisation in Physik, Chemie und Biologie, 3. Aufl. Berlin/Heidelberg/New York.

4 Kappelhoff, P. (2004). Kompetenzentwicklung in Netzwerken. Die Sicht der Komplexitéts- und all-
gemeinen Evolutionstheorie. Berlin.
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Danach sind Fertigkeiten, Wissen, Qualifikationen eben keine Kompetenzen - wie-
wohl es keine Kompetenzen ohne Fertigkeiten, Wissen und Qualifikationen gibt. Man
kann sich das an einer kleinen Skizze klar machen:

Wissen i.e.s. Qualifi-

Fertigkeiten kationen

Kompetenzen schlieflen Fertigkeiten, Wissen und Qualifikationen ein, lassen sich aber
nicht darauf reduzieren. Bei Kompetenzen kommt einfach etwas hinzu, das die Hand-
lungsfahigkeit in offenen, unsicheren, komplexen Situationen erst ermoglicht, beispiels-
weise selbstverantwortete Regeln, Werte und Normen als »Ordner« des selbstorgani-
sierten Handelns.

Ohne diese Handlungsfahigkeit kann kein modernes Unternehmen, keine moderne
Organisation existieren. Deshalb hat der Kompetenzbegriff seinen unvorhersehbaren,
aber erklarbaren Siegeszug angetreten.

Allerdings hatte McClelland Recht, wenn er in einem Interview 1997 treffend bemerkte:
»A lot of people have jumped on the bandwagon. The danger is that they may not
identify competencies properly.«’ Der zuweilen abenteuerliche Gebrauch des Terminus
Kompetenz bestatigt das.

Eine der interessantesten, wenngleich fragwiirdigsten Entwicklungen ist der Ver-
such, Kompetenzen als kontextspezifische kognitive Leistungsdispositionen zu definie-
ren, die sich funktional auf Situationen und Anforderungen in bestimmten Domadnen
im Sinne von spezifischen Lern- und Handlungsbereichen beziehen.®Wichtig daran ist,
dass der Domdnenbezug, der Bezug zum Kontext hergestellt wird, unter dem die Kom-

5 Adams, K. (1997). Interview with David McClelland. Interview with the founding father of the com-
petency approach: David McClelland. In: Competency, Bd. 4 No. 3, Friihjahr 1997, S. 18-23.

6 DFG Projekt (2006). http://www.dfg.de/info_wissenschaftler/gw/download/ausschreibung_spp_
1293.pdf.
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petenz handlungswirksam wird: Interkulturelle Kompetenz beispielsweise, in Latein-
amerika erworben, kann in Siidostasien vollig wirkungslos, ja sogar kontraproduktiv
sein. Andererseits bedeutet diese Festlegung aber auch, zu iibersehen, dass sich Kom-
petenzen oft weitrdumig von einem Handlungsgebiet auf ein anderes iibertragen las-
sen. Insofern handelt es sich um ein einengendes Verstandnis. Das wird deutlich, wenn
abgrenzend zu den in diesem Band und landesweit iiberwiegend benutzten Ansatzen
formuliert wird: »Der hier verwendete Begriff von >Kompetenzenc« ist daher ausdriick-
lich abzugrenzen von den aus der Berufspidagogik stammenden und in der Offent-
lichkeit viel gebrauchten Konzepten der Sach-, Methoden-, Sozial- und Personalkompe-
tenz.«” Andererseits handelt es sich zugleich um ein Kompetenzen fatal ausweitendes
Verstandnis.® Kaum eine menschliche Leistung ist ohne »kontextspezifische kognitive
Leistungsdispositionen« erkldrbar - vom Hebelzug des Bandarbeiters bis zur nobel-
preiswiirdigen wissenschaftlichen Entdeckung. Fertigkeiten, Wissen, Qualifikationen
sind dann ebenso Kompetenzen wie die die kreativen, einmaligen Selbstorganisations-
fahigkeiten des Handwerkers mit den goldenen Handen oder des Wissenschaftlers mit
den weltverdndernden Ideen. Der Vorteil eines solchen nivellierenden Herangehens ist,
dass es im Grunde keiner neuen Instrumente bedarf, um Kompetenzen zu messen, zu
erfassen und zu verstehen. Der Nachteil, dass gerade das Besondere einer Kompeten-
zerfassung, wie sie in diesem Bande in fast 60 Beispielen demonstriert wird, unter die
Rdder kommt.

Im Zeitraum zwischen erster und zweiter Auflage dieses Handbuchs haben Kompe-
tenzmessung und Kompetenzerfassung in dem soeben nochmals umrissenen Sinne eine
starke Unterstiitzung erfahren. Der kiinftige Austausch von Arbeitskraften und Dienst-
leistungen in Europa setzt auf solche Kompetenzen, die mit giiltigen und kommunizier-
baren Feststellungsverfahren ermittelt wurden; der »Europdische Qualifikationsrahmen«
(EQF) ist erklartermaflen ein Kompetenzrahmen.? Durch den Bologna-Prozess wachst
Europa auch im Hochschulbereich starker zusammen und ermdglicht so eine bessere
Nutzung des vorhandenen Kompetenz- und Wissenspotentials.!9 Auch hier werden Kom-
petenzerfassungsverfahren dringend gebraucht und eingesetzt. Schlieilich erfordert die
differenzierte Bemessung des Humankapitals von Unternehmen, Kompetenzen als des-
sen wesentliche Determinanten einzubeziehen und zu berechnen.!! Das Kompetenzka-
pital eines Unternehmens oder gar eines Landes wird {iber die kiinftige Wettbewerbs-
fahigkeit im europdischen und im globalen Mafistab mit entscheiden.

7 Klieme, E. et al. (2003). Zur Entwicklung nationaler Bildungsstandards. Eine Expertise. Berlin, S. 22.

8 Zur Kritik vgl. Sloane, P.F.E. & Dilger, B. (2005). Priifungen und Standards in der beruflichen Bil-
dung. The competence clash - Dilemmata bei der Ubertragung des >Konzepts der nationalen Bil-
dungsstandards« auf die berufliche Bildung. In: bwp, Berufs- und Wirtschaftspadagogik - online.
Ausgabe 8/Juli.

9 Kommission der Europdischen Gemeinschaften (5.9.2006). European Qualification Framework (EQF).
Europdischer Qualifikationsrahmen. Briissel.

10 Europiisches System zur Ubertragung und Akkumulierung von Studienleistungen (ECTS), vgl. Bund-
Lander-Kommission f. Bildungsplanung und Forschungsforderung (2005). Entwicklung eines Leis-
tungspunktsystems an Hochschulen. Abschlussbericht zum BLK-Programm. Bonn.

11 Erpenbeck, J.; Hasebrook, J. & Zawacki-Richter, O. (Hrsg.) (2004). Kompetenzkapital. Frankfurt am
Main.
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Der Europdische Qualifikationsrahmen, am 5. September 2006 angenommen, ist nicht
darauf gerichtet, Lerninhalte und Curricula europaweit miteinander zu vergleichen (lear-
ning inputs), sondern Lernergebnisse (learning outcomes), also das, was Lernende wis-
sen, verstehen und vor allem in der Lage sind zu tun (action outcomes), nachdem ein
Lernprozess - formaler, nonformeller oder informeller Art - abgeschlossen ist. Dabei
werden Kenntnisse als Gesamtheiten von Fakten, Grundsatzen, Theorien und Praktiken
in einem Lern- und Arbeitsbereich charakterisiert, Fertigkeiten als kognitive (logische,
intuitive und kreative) und praktische (geschicklichkeitsbasierte, methodische, materi-
albewusste) Handlungspotenziale gefasst. Kompetenz ist »die nachgewiesene Fahigkeit,
Kenntnisse, Fertigkeiten, sowie personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten
in Arbeits- oder Lernsituationen und fiir die berufliche und/oder personliche Entwick-
lung zu nutzen. Im Europdischen Qualifikationsrahmen wird Kompetenz im Sinne der
Ubernahme von Verantwortung und Selbststindigkeit beschrieben.«!2 Verantwortliche
Selbstorganisationsfdhigkeit im personalen, aktiv-situationsbezogenen, fachlich-metho-
dischen und sozialen Bereich machen also, genau wie in diesem Handbuch, den Kern
des EU-Kompetenzverstandnisses aus.

Zugleich wird von hier wie auch von dem nach Kompetenzkapital fahndenden
Bereich von Unternehmen und Organisationen eine grofle Nachfrage nach Methoden
der Kompetenzmessung und Kompetenzerfassung ausgehen.!3

Solchen Notwendigkeiten entsprechend und vielfdltige Diskussionen um Kompeten-
zerfassung, Kompetenzentwicklung und Kompetenzmanagement einbeziehend, die wir
seit 2003 fiihrten, haben wir uns zu einigen Erweiterungen des Handbuchs entschlos-
sen. Der grofie Erfolg, der dem Buch bisher beschieden war, stellte dabei zugleich
Ansporn und Anforderung dar.

Etwa ein Viertel der Beitrdge in diesem Band ist neu. Neben der Hereinnahme unserer
Ansicht nach besonders origineller Verfahren und solcher, die eine erweiterte Klientel,
etwa Geringqualifizierte, im Auge haben, fillt sicher der Zuwachs an qualitativ bilan-
zierenden Erfassungsverfahren auf.!* Diese haben sich europaweit bei der Einschatzung
und der Verstandigung iiber den Kompetenzstatus von Menschen iiber Lindergrenzen
hinweg besonders bewahrt. Insbesondere beriicksichtigen sie non-formell und informell
erworbene Kompetenzen in gebiihrender Weise. In der optimierten Kombination mit
quantitativen Verfahren stellen sie, als hybride Kompetenzerfassungverfahren, einen vor-
hersagbaren Trend kiinftiger Entwicklungen auf diesem Gebiet dar. Schlieflich tragen
qualitativ bilanzierende und hybride Erfassungsverfahren durch eine positive Riickwir-
kung auf bilanzierte Personen, die sich erstmals ihrer Starken und Moglichkeiten ganz
bewusst werden, deutlich zu einer Dynamisierung des Arbeitsmarktes bei.!®

Betonen mochten wir auch, dass unter den herausgenommenen, teilweise im Expe-
rimentierstadium verbliebenen Verfahren kein einziges »schlechtes«, kein belangloses
zu finden war. Wir stehen auch heute noch voll zu unserer ersten Auswahl. Die neu

12 Kommission der Europdischen Gemeinschaften, ebenda, S. 17f.

13 Barthel, E.; Erpenbeck, J.; Hasebrook, J. & Zawacki-Richter, O. (Hrsg.) (2007). Kompetenzkapital
finden, schaffen, nutzen - Wege zum Integrierten Kompetenzmanagement. Frankfurt am Main.

14 Arnswald, U. et al. (2004): Weiterbildungspass mit Zertifizierung informellen Lernens. Machbar-
keitsstudie im Rahmen des BLK Verbundprojekts. Bonn.

15 Lang-von Wins, T. & Triebel, C. (2006). Kompetenzorientierte Laufbahnberatung. Heidelberg.
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hinzugekommenen Verfahren zeichnen sich aber in der Regel durch eine nachgewie-
sene praktische Bedeutung, vor allem im Bereich von Unternehmen und Organisati-
onen, aus. Dadurch hat sich die Praxisbezogenheit und direkte Anwendbarkeit des
Handbuchs auch im ganzen weiter erhoht.

Dass diese Neuauflage moglich wurde, ist wiederum dem Verlag, seiner unermid-
lichen Lektorin, Frau Marita Mollenhauer, Frau Claudia Knapp sowie dem fiir die Auto-
ren fast unbemerklichen Wirken technischer Mitarbeiter zu danken, die auch schwie-
rigste Umsetzungsprobleme elegant 10sten. Zu danken ist auch all den Autoren, die
unter Termindruck und Zeitmangel oft aufwadndige Bearbeitungen und Umarbeitungen
der vorhandenen Texte vornahmen oder neue verfassten. Nicht zuletzt ist aber auch all
den Lesern zu danken, die dieses Handbuch nutzten und nutzen. Dass wir besonders
ihnen neue Quellen und neue Gedanken zur Kompetenzerfassung erschlossen haben,
hoffen die Herausgeber zuversichtlich.
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Einfiihrung

John Erpenbeck/Lutz von Rosenstiel

1.  Kompetenzbegriff und Kompetenzverstiandnis

Der Kompetenzbegriff hat den betrieblichen wie den privaten Alltag erobert. Computer
- und Medienkompetenz (Gapski 2001) werden erwartet, Management- (Jetter et al.
2000) und Coachingkompetenz (Bayer 1995) gefordert, Organisations- (Thom & Zaugg
2001) und Selbstorganisationskompetenz (North 1999) gefordert. Kompetenzmanage-
ment (Probst et al. 2000) ergdnzt das schon gangige Wissensmanagement (Probst et
al. 1999). Der mit interkultureller Kompetenz (Kalpaka 1998) ausgestattete Kompetenz-
mensch wird zum hdochsten Ziel lebenslangen Lernens (Wildmann 2001).

Davon ausgehend muss verwundern, wie wenig klar »Kompetenz« gegenwartig
begrifflich gefasst und messend zugdnglich gemacht werden kann. Aber nur, was ver-
gleichend beschrieben, qualitativ charakterisiert und wo moglich quantitativ verglichen
werden kann, wird wirklich begriffen, bleibt nicht blof} Begriff.

Allerdings wdre es verfehlt, auf ein einheitliches Verstandnis zu hoffen, auf allgemein
verbindliche Charakterisierungen und Messverfahren zu warten. Dazu sind die Phano-
mene, auf die der Begriff verweist, zu komplex und die Gebiete, in denen er Bedeu-
tung gewinnt, zu vielféltig. Doch zeichnen sich in den letzten Jahren zunehmend ver-
bindende Uberlegungen und gemeinsame Vorgehensweisen ab.

(A) Das ist bedarfsanalytisch nicht zuletzt darauf zuriickzufiihren, dass einige euro-
pdische Staaten, darunter Grof3britannien, Frankreich, die Niederlande, Norwegen und
Danemark Kompetenzen, welche in der Weiterbildung, in der Arbeit oder im dariiber
hinausreichenden sozialen Umfeld gewonnen wurden, zu einem beruflichen Aufstiegs-
kriterium - beispielsweise auf der Basis sogenannter Kompetenzpdsse oder Kompetenz-
bilanzen - machen. (Drexel 1997: 197-252) Auch in der Bundesrepublik Deutschland
gibt es entsprechende Bemiihungen, Kompetenzentwicklung in den Brennpunkt beruf-
licher und betrieblicher Weiterbildung zu riicken (QUEM 1996, 1997, 1998, 1999, 2000,
2001). Thnen fiihlen sich die Herausgeber auf unterschiedliche Weise verbunden.!
Ubereinstimmung herrscht zudem im Bemiihen, die geistesgeschichtlichen Positi-
onen und die kulturellen Verankerungen des Kompetenzbegriffs tiefergehend aufzukla-

1 Prof. Dr. Lutz von Rosenstiel ist Vorsitzender des vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung berufenen wissenschaftlichen Beirates des Projekts Lernkultur Kompetenzentwicklung, das
von der Arbeitsgemeinschaft betriebliche Weiterbildungsforschung (ABWF) initiiert und durch das
Qualitdts-Entwicklungs-Management (QUEM) organisiert wird. Prof. Dr. John Erpenbeck ist Mitglied
der ABWF und wissenschaftlicher Mitarbeiter der QUEM. Beide Herausgeber sind mit dem Thema
durch zahlreiche Publikationen vertraut.
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ren. Es wurden geschichtliche und kulturelle Bedingungen untersucht, die den Uber-
gang von der Qualifikation zur Kompetenz (Grootings 1995: 5ff.; Lichtenberger 1999:
275-310), die eine Lernkultur der Kompetenzentwicklung (Lernkultur Kompetenzent-
wicklung 2000) ermoglichen.

(B) Die Geschichte des Kompetenzbegriffs ist lang und wechselvoll (hier und folgend
Ritter 1976: 918-933; Huber 2001: 29-47). Der lateinische Begriff competentia stammt
von dem Verb competere ab: zusammentreffen, doch auch zukommen, zustehen. Die
romischen Rechtsgelehrten gebrauchten das Adjektiv competens im Sinne von zustan-
dig, befugt, rechtmafig, ordentlich. Seit dem 13. Jahrhundert bezeichnet competentia
die jemandem zustehenden Einkiinfte. In Johann Heinrich Zedlers Universallexikon von
1753 werden die Begriffe competentia und Competenz mit der heutigen Wortbedeutung
in Zusammenhang gebracht. Seit diesem Zeitpunkt sind Kompetenz, Kompetenzstreit
und Kompetenzkonflikt mit der Ausdifferenzierung einer modernen, arbeitsteiligen und
funktionalen Gesellschaftsorganisation verbunden. So bedeutet Kompetenz im Staats-
recht die Zustdndigkeit, Befugnis oder Rechtmdjfsigkeit oberster Staatsorgane und nach-
geordneter Behorden, Anstalten, Korperschaften oder Personen fiir offentliche Aufga-
ben und hoheitliche Befugnisse. Von dieser juristisch-militarischen Begriffsgeschichte
finden sich viele Ableitungen.

In der Kommunikationswissenschaft bezeichnet Kompetenz seit Chomsky (1962) die
Fahigkeit von Sprechern und Horern, mit Hilfe eines begrenzten Inventars von Kombi-
nationsregeln und Grundelementen potenziell unendlich viele neue, noch nie gehorte
Sdtze selbstorganisiert bilden und verstehen zu konnen sowie einer potentiell unend-
lichen Menge von Ausdruckselementen eine ebenso potenziell unendliche Menge von
Bedeutungen zuzuordnen.

In die Motivationspsychologie wurde der Kompetenzbegriff von White (1959: 297-333)
eingefiihrt. Dort bezeichnet das Konzept Ergebnisse von Entwicklungen grundlegender
Fdhigkeiten, die weder genetisch angeboren noch das Produkt von Reifungsprozessen
sind, sondern vom Individuum selbstorganisiert hervorgebracht wurden. Kompetenz im
Sinne von White ist eine Voraussetzung von Performanz, die das Individuum auf Grund
von selbst motivierter Interaktion mit seiner Umwelt herausbildet.

In beiden Fallen stellt sich die Frage nach der Beobachtbarkeit von Kompetenzen.
Wie konnen Kompetenzen ermittelt werden, wenn sie doch innere, unbeobachtbare
Voraussetzungen, Dispositionen des selbstorganisierten Handelns einer Person sind?
In der Psychologie hat sich wohl als Erster McClelland (1973) darum bemiiht. Offen-
sichtlich sind Kompetenzen nur anhand der tatsdchlichen Performanz - der Anwen-
dung und des Gebrauchs von Kompetenz - aufzukldren.? Das gilt jedoch fiir die meis-
ten psychologischen Konstrukte wie Begabung, Intelligenz, Kognition, Motivation usw.
Kompetenz ist also stets eine Form von Zuschreibung (Attribution) auf Grund eines

2 Wir gehen hier auf die theoretisch anspruchsvolle Diskussion zum Verhdltnis von Kompetenz und
Performanz nicht ein (vgl. dazu Stemmer 1983) weisen jedoch darauf hin, dass die im Folgenden
erwdhnte aktivitdtsorientierte Kompetenz den Performanzaspekt beriicksichtigt. — Jegliche Theorie
der Performanz enthilt eine - mehr oder weniger explizite oder implizite - Theorie von Kompetenz
als einen ihrer Bestandteile. Das Verhdltnis zwischen Kompetenz und Performanz ist dann dasjenige
einer Teil-Ganzes-Beziehung (Huber 2001).
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Urteils des Beobachters: Wir schreiben dem physisch und geistig selbstorganisiert Han-
delnden auf Grund bestimmter, beobachtbarer Verhaltensweisen bestimmte Dispositi-
onen als Kompetenzen zu.

Danach sind Kompetenzen Dispositionen selbstorganisierten Handelns, sind Selbst-
organisationsdispositionen.

Hierin besteht der entscheidende Unterschied zu Qualifikationen: Diese werden nicht
erst im selbstorganisierten Handeln sichtbar, sondern in davon abgetrennten, normier-
baren und Position fiir Position abzuarbeiten Priifungssituationen. Die zertifizierbaren
Ergebnisse spiegeln das aktuelle Wissen, die gegenwadrtig vorhandenen Fertigkeiten
wider. Ob jemand davon ausgehend auch selbstorganisiert und kreativ wird handeln
konnen, kann durch die Normierungen und Zertifizierungen kaum erfasst werden.
Einem »gelernten« Multimediadesigner mit besten Abschlussnoten kann in der Praxis
schlicht nichts einfallen.?

Danach sind Qualifikationen Positionen eines gleichsam mechanisch abgeforderten
Priifungshandelns, sind Wissens- und Fertigkeitspositionen.

Um das ein wenig anschaulicher zu machen: Traditionelle Qualifikationen, die zen-
tralen Zielgroflen klassischer Weiterbildung, entsprechen den Leistungsparametern eines
mechanischen Aggregats, das man jederzeit neu auf den Priifstand schieben kann.
Zeigt sich ein Leistungsabfall, muss man Achsen gdngig machen, Lager olen, viel-
leicht auch Teile auswechseln. Dann lasst sich die Leistungsposition neu bestimmen.
Bei elektronischen Aggregaten kommt die Auffrischung der fachbezogenen Datenbasis
und eine Aktualisierung der methodenbezogenen Programme hinzu. Aber auch hier
ist die Leistungsposition jederzeit bestimmbar. Diesem Bild entsprechend sind Quali-
fikationen eben genau jene Positionsbestimmungen, die im Sinne von Leistungspara-
metern prifbar und durch gezielte MaRnahmen verbesserbar sind. Das Mitgefiihl fiir
Aggregate hdlt sich in Grenzen, unser Interesse ist auf die Leistungsresultate gerichtet,
ist sachverhaltszentriert.

Ganz anders bei selbstorganisierenden, folglich kreativen Subjekten. Was wir erwar-
ten, sind iiberraschende Losungen, ist schopferisch Neues. Unser Interesse ist hier
nicht zuerst auf die Leistungsresultate gerichtet, sondern auf die Dispositionen, ent-
sprechende Leistungen hervorzubringen. Kompetenzen als entsprechende Disposi-
tionsbestimmungen sind in erster Linie subjektzentriert. Sie sind nicht direkt priif-
bar, sondern nur aus der Realisierung der Dispositionen erschlieftbar und evaluierbar.

Der Transformation der Informationsgesellschaft in eine Wissensgesellschaft entspricht
eine Transformation der Qualifikationsgesellschaft in eine Kompetenzgesellschaft. Die
Wissensgesellschaft ist eine Kompetenzgesellschaft* (Mittelstrass 1999: 49-64). Wissens-
entwicklung ist Teil der Kompetenzentwicklung. Beides sind zukunftsoffene, selbstor-
ganisative Prozesse, wertgesteuert und wertgenerierend.

3 Die vieldiskutierten Schliisselqualifikationen sind grofitenteils Kompetenzen in dem hier entwickel-
ten Verstandnis.

4 Aber nicht jede Kompetenzgesellschaft ist Wissensgesellschaft. Kompetenzen konnen auf anderes
abzielen als auf ein selbstorganisiertes Handeln, das zu Wissen im umrissenen Sinne fiihrt: z.B. auf
Emotionen, Glauben oder - unbegriindete - Werte. Die Wissensgesellschaft ist die moderne Form
der Kompetenzgesellschaft.
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Da man die inneren Fahigkeiten einer Person nicht unmittelbar beobachten kann,
muss man Kompetenz als einen theoretischen Terminus im Rahmen einer spezifischen
Theorie iiber Kompetenz behandeln. Der Kompetenzbegriff ist theorierelativ, d.h., er
hat nur innerhalb der spezifischen Konstruktion einer Theorie von Kompetenz eine
definierte Bedeutung. Auflerhalb jeglichen theoretischen Rahmens ist der Kompetenz-
begriff bedeutungslos. Erst Modelle als spezifische Interpretationen einer Theorie bil-
den die anschauliche Briicke zur empirischen Beobachtung. Ein sinnvolles Reden, ein
verniinftiges Messen von Kompetenzen setzt demnach ein taugliches Kompetenzmodell
voraus, das empirische Voraussagen im Theorierahmen gestattet.

(C) Die Kultur des Kompetenzbegriffs ist nur im breiteren Rahmen eines Verstindnis-
ses von Lernkultur angemessen zu kennzeichnen. Wir verstehen unter Kultur gene-
rell sozial-strukturelle, kommunikative und kognitive »Ausfiihrungsprogrammes, unter
denen sich soziale Prozesse formen, vollziehen und entwickeln (Schmidt 1994: 243).
Kern dieser Ausfiihrungsprogramme und damit Kern jeder Kultur sind Ideen und Vor-
stellungen, die selbstorganisiertes soziales Handeln biindeln, ordnen und konsensua-
lisieren: namlich Werte und Normen (Dierkes et al. 1993; Erpenbeck 1996: 611-13).
Damit diese tatsdchlich wirksam werden konnen, ist jedoch ein stindiges Lernen der
sozialen Akteure erforderlich, insbesondere des wichtigsten: des Menschen. Das Ler-
nen unter den Bedingungen von Komplexitdt, Chaos und Selbstorganisation, das Lernen
in der Risikogesellschaft erfordert eine neue Lernkultur - eine Kultur des selbstorga-
nisierten, die Risiken von Komplexitdt und Chaos bewadltigenden Lernens. Das wich-
tigste Produkt dieses Lernens sind Kompetenzen, die das entsprechende selbstorgani-
sierte soziale Handeln ermdglichen.

Diese neue Lernkultur ist u.a. deshalb erforderlich, (i) weil die in Wirtschaft und
Gesellschaft gegenwartig ablaufenden Globalisierungs-, Differenzierungs- und Spezi-
alisierungsprozesse nicht anders bewdltigt werden konnen, (ii) weil der formale Bil-
dungsstand und die Miindigkeit breiter Bevolkerungskreise so gestiegen sind, dass die
Selbstorganisation des Lernens von ihnen selbst gefordert wird und (iii) weil obrigkeits-
staatliche, fremdorganisierte Steuerungsstrukturen allenthalben die Grenzen ihrer Leis-
tungsfdhigkeit erreicht haben (Sauer 2000: 5-8).

Die neue Lernkultur misst dem informellen Lernen aufierhalb von Weiterbildungsein-
richtungen und vorgegebenen Zertifizierungen einen hohen Stellenwert zu und ermog-
licht es auf systematische Weise. Sie geht von der dominierenden Rolle des selbstorga-
nisierten Lernens gegeniiber Formen fremdgesteuerten oder fremdorganisierten Lernens
aus. Und sie befasst sich vorwiegend mit solchen Lernresultaten, die nichtexplizit und
in der Regel wertbehaftet sind, also weniger mit dem deutlichen als mit dem deutenden
Wissen. Dieses wird vornehmlich durch Kompetenzen reprasentiert: Sie enthalten (i)
nichtexplizites Wissen in Form von Emotionen, Motivationen, Einstellungen, Fahig-
keiten, Erfahrungen und Willensantrieben sowie (ii) zu Emotionen und Motivationen
verinnerlichte (interiorisierte) Werte und Normen, unter anderem solche der jeweiligen
Unternehmenskultur. Die neue Lernkultur ist also erméglichungsorientiert, selbstorga-
nisationsfundiert und kompetenzzentriert. Sie ist damit auf eine umfassende Kompe-
tenzentwicklung gerichtet - eine umfassende Kompetenzentwicklung bedarf der neuen
Lernkultur; beides ist untrennbar.
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(D) Aus dieser bedarfsanalytisch, historisch und kulturell begriindeten Auffassung von
Kompetenzen als Selbstorganisationsdispositionen des physischen und geistigen Han-
delns ergibt sich die in unserem Handbuch gewahlte Systematik.

2.  Systematik der Kompetenzen
2.1 Kompetenztypen

Problemlosungsprozesse gehoren heute zu den strategisch wichtigsten Prozessen in
Unternehmen, Organisationen und dariiber hinaus. Die Bedeutung von Kompetenzent-
wicklung und selbstorganisiertem Lernen ergibt sich wie gezeigt aus der wachsenden
Komplexitdt von Entscheidungs- und Entwicklungsprozessen, die zunehmend unter
Frustration (d.h. sich widersprechenden Bedingungen) und Unsicherheit iiber die Ziel-
funktionen® ablaufen. Selbststeuerung oder Selbstorganisation des Handelns ist in der
Regel dort notwendig, wo die Komplexitdt der Handelnden, der Handlungssituation
und des Handlungsverlaufs keine streng nach Plan verlaufenden Problemldsungspro-
zesse zuldsst. Die modernen Selbstorganisationstheorien bieten fiir Selbststeuerungs-
wie Selbstorganisationsprozesse eine Systematik an, die hier als erster Ausgangspunkt
gewahlt wird.

Sie unterscheiden als grundlegende Losungsstrategien von Problemen Gradienten-
strategien und Evolutionsstrategien (Ebeling 1990: 3-16; Ebeling et al. 2000: 127-145;
Schwefel 1995; zur Geschichte vgl. Bruckner & Scharnhorst 1989: 33-58).

Bei Gradientenstrategien handelt es sich um Suchstrategien, bei denen implizit davon
ausgegangen wird, dass es einen schnellsten Weg zu einem eindeutigen Optimum gibt,
die Zielfunktion bekannt aber moglicherweise schlecht oder unscharf definiert ist.® Im
Verlauf der Suche werden Losungsfunktionen optimiert. Das heifit, die zeitliche Ver-
dnderung der Losungsschritte erfolgt so, dass das System versucht, sich entlang dem
steilsten »Losungsgradienten« aufwdrts zu bewegen - Fluktuationen um den »optimalen
Weg« eingeschlossen. Im Verlaufe der Suche nimmt die Losungsndhe zu, die Unsicher-
heit ab. Der Losungsprozess steuert auf das Optimum zu. Man kann von einer Selbst-
steuerungsstrategie sprechen.

5 Die Bezugnahme auf mathematisch-physikalische Optimierungs- bzw. Suchalgorithmen ist kein Phy-
sikalismus, sondern ermdglicht, zwischen der Zielfunktion und dem Suchprozess zu unterscheiden.
Dabei geht man von der Annahme aus, das fiir ein bestimmtes Problem verschiedene Losungen
bewertet werden konnen und derart eine Zielfunktion definiert werden kann, deren Maxima einer
optimalen Problemlosung entsprechen. Der Problemlésungsprozess ldsst sich dann als Suchpro-
zess nach diesem Optimum beschreiben. Selbstorganisationsprozesse zeichnen sich i.a. darin aus,
dass die Zielfunktion nicht bekannt ist. Selbst wenn es objektiv eine Zielfunktion gibt, so ist deren
Gestalt dem Sucher in der Regel verborgen und muss lokal Schritt fiir Schritt erkundet werden. Die-
sen Erkundungsprozess nennt man auch Suchstrategie.

6 »Die Gradientenstrategie geht von der Vorstellung aus, dass man schnell zum Maximum einer Funk-
tion gelangen miisste, wenn es geldnge, stets der Richtung des steilsten Anstiegs der Funktion zu
folgen. Da jedoch die Gradientenbahn im allgemeinen gekriimmt ist, muss die optimale Erfolgsrich-
tung von Schritt zu Schritt neu ermittelt werden« (Rechenberg 1973: 75). Werden im Suchprozess
nur Schritt-fiir-Schritt-Verbesserungen akzeptiert, spricht man von einer reinen Gradientenstrategie.
Sie stellt dann keinen Selbstorganisationsprozess sondern einen mechanisch-kybernetischen Steue-
rungsprozess dar.
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Evolutionsstrategien unterscheiden sich davon in der Art und Weise des Suchpro-
zesses. Fiir alle Problemsituationen mit mehrdeutigen Losungen, also Zielfunktionen mit
mehreren Optima, die sich mdglicherweise auch noch im Verlauf der Suche dndern kon-
nen, muss man auf Evolutionsstrategien zuriickgreifen. Zu den wesentlichen Elementen
von Evolutionsstrategien gehoren die Selbstreproduktion guter Losungen, »Mutations-
prozesse«, die neue Losungsarten kreativ erzeugen und die Fahigkeit, die so erzeugten
Losungen beizubehalten und prazisiert auszubauen. Die endgiiltige Losung ist oft unbe-
kannt und wird erst im Verlauf des Prozesses kreativ erzeugt. Es handelt sich um eine
Selbstorganisationsstrategie im engeren Sinne.

Beide hier skizzierten Losungsstrategien gehen von der Vorstellung einer Suche in
einem Raum von Problemen oder Losungsvarianten und einer fortlaufenden Bewertung
von Ergebnissen im Suchprozess aus (Scharnhorst 2000: 106-140). Beide erfordern die
Charakterisierung der einzelnen Sucher oder der suchenden Gruppen.” Die zentralen
Fragen sind dann: Welche Eigenschaften von Personen ldsen Prozesse aus, die letzt-
lich zu einem kohdrenten Verhalten der zunachst scheinbar unabhdngig erscheinenden
Individuen fiihren? Und: Welche individuellen Dispositionen befahigen Menschen dazu,
unterschiedliche Suchstrategien auszufiihren?

Beide Losungsstrategien erfordern sehr verschiedene individuelle Dispositionen.

Sie fiihren zu prinzipiell unterschiedlichen Kompetenztypen. Bei Gradientenstrate-
gien werden moglichst nur Suchschritte ausgefiihrt, die eine schnelle Anndherung an
die Losung bringen - etwa wie ein Bergsteiger, der moglichst schnell (mit dem steils-
ten Gradienten der Zielfunktion) bergan Kklettert. Auf dem erstiegenen Berge bleibt er
sitzen, unabhdngig davon, ob es sich schon um einen relativ hohen Gipfel oder einen
Hiigel am Wege handelt. Bei Gradientenstrategien findet man Losungen, die beziig-
lich kleiner Suchbereiche optimal, aber oft viel schlechter als die besten Moglichkeiten
sind. Personliche Eigenschaften wie Spieltrieb, Phantasie und Beharrlichkeit, aber auch
kommunikative Fahigkeiten wie Kontaktstdrke, Einfiilhlsamkeit und Geselligkeit sind bei
dieser Losungsstrategie eher storend, werden z.B. als Eigenwilligkeit oder Schwatzhaf-
tigkeit zuriickgewiesen. Fachliche und methodische Kenntnisse stehen im Zentrum des
selbstgesteuerten Problemlosens. Kurz: Fachlich-methodische Kompetenzen dominieren
die personalen, die sozial-kommunikativen und die aktivitdtsbezogenen.

Evolution verstanden als Folge von Selbstorganisationsprozessen setzt Destabilisie-
rungen und Umbewertungen von Vorhandenem voraus. Bei Evolutionsstrategien ist es
entscheidend, dass einmal erstiegene »Losungshiigel« auch wieder verlassen werden
konnen. Sie miissen deshalb notwendigerweise die Akzeptanz von Verschlechterungen
einschliefien. Sie fiihren den Gedanken der aus personalisierten Einzelsuchern beste-
henden Population ein. Mit diesem Ansatz lassen sich Prozesse der Kommunikation
iiber die besten Losungswege beschreiben (Rose 1998). Kurz: Personale, aktivitdtsbezo-

7 »Die Gradientenstrategie geht von der Vorstellung aus, dass man schnell zum Maximum einer Funk-
tion gelangen miisste, wenn es geldnge, stets der Richtung des steilsten Anstiegs der Funktion zu
folgen. Da jedoch die Gradientenbahn im allgemeinen gekriimmt ist, muss die optimale Erfolgsrich-
tung von Schritt zu Schritt neu ermittelt werden« (Rechenberg 1973: 75). Werden im Suchprozess
nur Schritt-fiir-Schritt-Verbesserungen akzeptiert, spricht man von einer reinen Gradientenstrategie.
Sie stellt dann keinen Selbstorganisationsprozess sondern einen mechanisch-kybernetischen Steue-
rungsprozess dar.
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gene und fachlich-kommunikative Kompetenzen sind dabei zentral, fachlich methodische
eine notwendige, aber in keiner Weise hinreichende Voraussetzung.

Kompetenzen werden hier als Selbstorganisationsdispositionen aufgefasst. Wir un-
terscheiden zwischen zwei Kompetenztypen: Kompetenzen I, die fiir Selbststeue-
rungsstrategien (Gradientenstrategien) unter — maglicherweise unscharfer - Ziel-
kenntnis, und Kompetenzen II, die fiir Selbstorganisationsstrategien im engeren
Sinne (Evolutionsstrategien) unter Zieloffenheit notwendig sind. Bei ersteren domi-
nieren die fachlich - methodischen Kompetenzen, bei letzteren stehen personale, so-
zial-kommunikative und aktivitatsorientierte Kompetenzen im Vordergrund.

2.2  Kompetenzklassen

Kompetenzen wurden als Dispositionen selbstorganisierten Handelns gekennzeichnet.
Geistige oder physische Handlungen sind stets Subjekt - Objekt oder Subjekt - Subjekt
- Beziehungen. Selbstorganisiertes Handeln kann sich reflexiv auf die handelnde Person
selbst beziehen (P). Es kann durch Aktivitdt und Willenskomponenten des Handelnden
ndher charakterisiert werden (A). Es kann sich auf eine gegenstdndliche Umwelt bezie-
hen (in der auch andere Menschen als Forschungs- oder Bearbeitungs- »Gegenstdnde«
aufgefasst werden), auf deren fachlich-methodische Erfassung und Veranderung (F). Es
kann schliefilich auf eine soziale Umwelt (andere Menschen oder Menschengruppen)
bezogen sein (S), graphisch zusammengefasst in Abbildung 1.

Abb.1: Die unterschiedlichen kompetenzrelevanten Subjekt — Objekt — Relationen

Damit lassen sich grundlegende Kompetenzklassen® (oft auch als Schliisselkompetenzen
bezeichnet) unterscheiden:

8 Alle aufgefiihrten Bezeichnungen fiir Kompetenzen werden im Singular und Plural (z.B. Handlungs-
kompetenz, Handlungskompetenzen usw.) benutzt. Der Singular bezeichnet meist die jeweilige Kom-
petenzgesamtheit, der Plural weist auf die Existenz von Teilkompetenzen hin.
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(P) Personale Kompetenzen: Als die Dispositionen einer Person, reflexiv selbstorga-
nisiert zu handeln, d.h. sich selbst einzuschdtzen, produktive Einstellungen, Werthal-
tungen, Motive und Selbstbilder zu entwickeln, eigene Begabungen, Motivationen, Lei-
stungsvorsdtze zu entfalten und sich im Rahmen der Arbeit und auferhalb kreativ zu
entwickeln und zu lernen.

(A) Aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen: Als die Dispositionen ei-
ner Person, aktiv und gesamtheitlich selbstorganisiert zu handeln und dieses Handeln
auf die Umsetzung von Absichten, Vorhaben und Planen zu richten - entweder fiir sich
selbst oder auch fiir andere und mit anderen, im Team, im Unternehmen, in der Organi-
sation. Diese Dispositionen erfassen damit das Vermogen, die eigenen Emotionen, Mo-
tivationen, Fahigkeiten und Erfahrungen und alle anderen Kompetenzen - personale,
fachlich-methodische und sozial-kommunikative - in die eigenen Willensantriebe zu in-
tegrieren und Handlungen erfolgreich zu realisieren.

(F) Fachlich-methodische Kompetenzen: Als die Dispositionen einer Person, bei der
Losung von sachlich-gegenstandlichen Problemen geistig und physisch selbstorganisiert
zu handeln, d.h. mit fachlichen und instrumentellen Kenntnissen, Fertigkeiten und Fa-
higkeiten kreativ Probleme zu 16sen, Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu bewer-
ten; das schliefit Dispositionen ein, Tatigkeiten, Aufgaben und Losungen methodisch
selbstorganisiert zu gestalten, sowie die Methoden selbst kreativ weiterzuentwickeln.

(S) Sozial-kommunikative Kompetenzen: Als die Dispositionen, kommunikativ und
kooperativ selbstorganisiert zu handeln, d.h. sich mit anderen kreativ auseinander- und
zusammenzusetzen, sich gruppen- und beziehungsorientiert zu verhalten, und neue
Pldne, Aufgaben und Ziele zu entwickeln.

Diese Kompetenzklassen werden, wenn auch unter unterschiedlichen Bezeichnungen,
immer wieder benutzt, wenn eine grundlegende Taxonomie von Kompetenzen ange-
strebt wird. Differenzierungen zeigen sich erst bei der unterschiedlichen Zuordnung von
Einzel- und Teilkompetenzen zu diesen Klassen. Sie ergeben sich aus dem Blickwinkel
der Untersuchenden und Messenden, aus Wertmafistaben und Verwertungsinteressen.
So kann man beispielsweise den personalen Kompetenzen Fleif}, Beharrlichkeit, Schop-
fertum, Selbstvertrauen, Wertbewusstsein, Risikobereitschaft und eine grof3e Fiille wei-
terer Eigenschaften zuordnen.

Diskussionen gibt es dariiber, ob aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen
eine eigene Klasse bilden sollten. Zuweilen werden sie nur als »Integral« der anderen
aufgefasst. Es finden sich jedoch oft Personen - beispielsweise in der Gruppe der Unter-
nehmer und des oberen Management - deren fachlich-methodischen, sozial-kommuni-
kativen und personalen Kompetenzen eher mafiig sind, deren Qualitat jedoch vor allem
darin besteht, gesetzte Ziele, komme was wolle, zu erreichen, die als »Durchreifier«
gefiirchtet und bewundert sind. Aktivitdts- und Umsetzungsstdarke hat unseres Erach-
tens einen eigenen, deutlich abgrenzbaren und messbaren Kompetenzcharakter.

Als wichtigste Klassen von Selbstorganisationsdispositionen von Handlungen d.h.
als wichtigste Kompetenzklassen sind (P) personale, (A) aktivitdts- und umsetzungs-
orientierte, (F) fachlich-methodische und (S) sozial-kommunikative Kompetenzen zu
differenzieren und der Messung zugdnglich zu machen.
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2.3 Kompetenzgruppen

Die bisher eingefiihrten Kompetenztypen und Kompetenzklassen griinden sich auf sehr
allgemeine theoretische Vorstellungen iiber menschliche Problemldsungs- und Hand-
lungsprozesse. Erstere stiitzen sich auf Vorstellungen von zielgerichteter versus zielof-
fener Selbstorganisation. Letztere auf eine naheliegende Subjekt — Objekt — Struktur des
selbstorganisierten - geistigen und physischen - Handelns. Sie entwerfen ziemlich direk-
te Abbilder realer Selbstorganisations- und Handlungsprozesse und lassen sich insofern
als (»reales Sein« modellierende) ontologische Klassifizierungen charakterisieren. Dabei
muss bewusst bleiben, dass die Realitdt nicht mechanisch, kybernetisch oder selbstorga-
nisativ »ist«. Wir benutzen vielmehr Mechanik, Kybernetik oder in unserem Fall Selbst-
organisationstheorie, um zutreffende, praktikable Modelle dieser Realitdt zu entwerfen.
Im Folgenden erweitern wir dies um methodologische Klassifizierungen. Je nach ein-
gesetzten Messmethoden und methodologischen Ansdtzen erhalten wir unterschiedliche
Sichtweisen auf das, was Kompetenzen »sind«. Dabei ist klar, dass Kompetenzforschung
und -messung nicht bei unbekannt beginnt. Vielmehr wird sie im Prinzip alle bishe-
rigen psychologischen und sozialwissenschaftlichen Ansadtze, Verfahren und Methoden
daraufhin abchecken, ob und inwieweit darin selbstorganisiertes Problemldsen und Dis-
positionen selbstorganisierten geistigen und physischen Handelns thematisiert sind.
Um das an einem Beispiel zu erldutern: Ein Programmierer kann in entsprechenden
Weiterbildungskursen die Programmiersprache C+ + erlernen. Sein so erworbenes
Wissen ist priifbar und als entsprechende Qualifikation zertifizierbar. Diese Qualifika-
tion sagt jedoch zundchst noch nichts dariiber aus, ob er C+ + bei einer konkreten
zieloffenen Aufgabe, die vor seinem Entwicklungsteam steht, wird nutzen kénnen:
Dort soll ein Programm fiir die Auswertung von Lasermikroskopaufnahmen entwi-
ckelt werden. Der Kunde, ein Biologe, hat keine Ahnung wie das zu bewerkstelli-
gen ist, dem Programmierer fallen die unterschiedlichsten Moglichkeiten unter Ver-
wendung von C+ + ein. Wie das Endprodukt aussieht, was es leisten wird, ob es
der Kunde auch akzeptiert und verwendet - alles ist offen. Erst im selbstorganisier-
ten Problemlosungsprozess wird sich herausstellen, ob es sich beim C+ + - Wissen
des Programmierers um eine blofie Qualifikation oder um eine Kompetenz handelt.
Personlichkeitseigenschaften, Tatigkeitscharakteristika, Qualifikationen, soziokultu-
relle Kommunikationsvoraussetzungen konnen als Kompetenzen gesehen und gemes-
sen werden, wenn sie Aussagen zu den Dispositionen selbstorganisierten Handelns
machen. Damit sind das methodologische und messtheoretische Wissen der Motiva-
tions- und Personlichkeitspsychologie, der Tatigkeits-(Handlungs-) und Arbeitspsycho-
logie, der kognitiven Psychologie und der Padagogik, sowie der Sozial- und Kommuni-
kationspsychologie fiir die Kompetenzmessung nutzbar zu machen.

Darauf basierend sind grundlegende Kompetenzgruppen (korrespondierend mit den
Kompetenzklassen) auszumachen: (p) Kompetenzen als Personlichkeitseigenschaften
(— im Zentrum: personale Kompetenzen; methodologische Basis: Motivations- und
Personlichkeitspsychologie), (a) Kompetenzen als Arbeits- und Tdtigkeitsdispositio-
nen (— im Zentrum: aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen; metho-
dologische Basis: Tatigkeitspsychologie, Arbeitspsychologie), (f) Kompetenzen als
fachbetonte Qualifikationen (— im Zentrum: fachlich-methodische Kompetenzen;
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methodologische Basis: kognitive Psychologie, pddagogische Qualifikationsvermitt-
lung und Zertifizierung) und (s) Kompetenzen als soziale Kommunikationsvoraus-
setzungen (— im Zentrum: sozial-kommunikative Kompetenzen; methodologische
Basis: Sozial- und Kommunikationspsychologie)

2.4  Kompetenzentwicklung

Ob Kompetenzen innerhalb der beiden fundamentalen Kompetenztypen betrachtet wer-
den, ob Kompetenzen aus den grundlegenden Kompetenzklassen oder Kompetenzgrup-
pen charakterisiert und gemessen werden sollen - stets ist es moglich, einen Augen-
blicksstatus aufzunehmen - also die jeweils analysierten Kompetenzen K; zum Zeitpunkt
t, zu betrachten - oder ihre zeitliche Entwicklung in Form von Zeitreihen zu analysie-
ren - also (K;) zum Zeitpunkt t;, --> (K;) zu den Zeitpunkten t, . Die t, konnen dabei
sehr unterschiedliche Zeitspannen umfassen. Je nachdem, ob iiberhaupt Entwicklungs-
aspekte einbezogen werden sollen und in welchen Zeitspannen t, dies geschehen soll,
ergibt sich ein unterschiedliches methodisches und messtechnisches Herangehen. Wird
z.B. die Ermittlung des Kompetenzstatus in einem Einstellungsgesprdach zum Zeitpunkt
t, erforderlich, ist oft ein kurzer, pragnanter Kompetenzcheck die Methode der Wahl.
Umfasst die Spanne t, den Zeitraum einer kompetenzférderlichen Arbeitssitzung oder
eines Kompetenztrainings oder die Kompetenzentwicklung wahrend einer Projektdurch-
fiihrung, ist es vielfach mit einer Eingangsmessung und einer Abschlussmessung getan.
Werden Kompetenzentwicklungen iiber Jahre, oft iiber ganze Lebensspannen im Sinne
von Kompetenzbiographien verfolgt, bieten sich vielfach Kombinationen von Zustands-
messungen zum Jetzt-Zeitpunkt und retrospektive biographisch-qualitative Analysen
an. Fehlen darf der Entwicklungsaspekt bei keiner Kompetenzmessung.

Kompetenzen (K;) weisen zumeist in einer bestimmten Zeitspanne tn eine ausge-
pragte Entwicklungsdynamik (K),, = (K),; — ... (K}),, auf. Kompetenzentwicklung
kann kurz- (t, - Tages- oder Wochenspanne), mittel- (t, - Monats- bis Jahresspanne)
und langfristigen (t, — Jahres- oder Mehrjahres- bis Lebensspanne) Charakter haben.
Sie kann je nach Aufgabenstellung entweder vernachlédssigt oder durch Zeitreihen-
messungen oder durch qualitative Methoden erfasst werden.

2.5 Kompetenzbeobachtung

Wie in allen Human- und Sozialwissenschaften spielt das Beobachtungs-(Beobachter-)
Problem eine entscheidende Rolle fiir das Kompetenzverstindnis und die Kompetenz-
messung. Dabei bilden zwei Positionen die extremen Pole, zwischen denen sich reale
Kompetenzcharakterisierung und Kompetenzmessung bewegt.

Am einen Pol steht die Hoffnung, Kompetenzen wie naturwissenschaftliche Gro-
3en definieren und messen zu konnen. Vorbild sind hierfiir Zweige der modernen Psy-
chologie, etwa die kognitive Psychologie oder Teilbereiche der Sozialpsychologie. Hier
wird das ganze Arsenal moderner Messtheorie und Statistik zum Einsatz gebracht. Es
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geht, erinnert man sich an den oft diskutierten Gegensatz von Erkldren und Verstehen,
um eine moglichst genaue Kompetenzerkldrung. Der erkldrungsorientierte Denkstil des
Forschens ist darauf gerichtet, kausale oder statistische Aussagen zu finden, die kiinf-
tiges Handeln - etwa eines Arbeitnehmers in einem Unternehmen oder einer Organi-
sation - vorauszusagen und damit Effektivitdtseinschatzungen von personalpolitischen
Entscheidungen wie von Kompetenzentwicklungsmaffnahmen zu ermoglichen. Metho-
dologisch wird in diesem Zusammenhang nach objektiven Kompetenzmessverfahren
gesucht, die eine Kompetenzbeobachtung gleichsam »von auflen« gestatten. Selbstein-
schatzungen spielen hier eine geringe, Fremdeinschadtzungen insbesondere durch den
Messenden eine entscheidende Rolle.

Am anderen Pol steht die Uberzeugung, dass eine solche Objektivitit fiir human-
und sozialwissenschaftliche Variable prinzipiell nicht zu erreichen sei, dass die enge
Verflechtung von Beobachter und Beobachtungsgegenstand sowie die damit verbun-
dene Unmoglichkeit objektiver Erkenntnis ein anderes Vorgehen erzwinge (Luhmann
et al. 1990: 8). Dabei geht es um ein moglichst tief lotendes Kompetenzverstehen. Ver-
stehen ist hier stets mit Sinnanalyse (Auslegung, Interpretation, Hermeneutik) von
Geist, Erfahrung und Sprache eines autonomen, selbstorganisierenden, durch Dispo-
sitionen gekennzeichneten Subjekts verbunden (Schmidt 1995: 17ff.). Methodologisch
wird entsprechend nach subjektiven Kompetenzeinschdtzungs- und -beschreibungsver-
fahren gesucht, die zwar auch Kompetenzen metrisch quantifizierend und skalierend
einordnen konnen, aber nicht vorgeben, objektiv vom Beobachteten wie vom Beob-
achter Abgehobenes zu erfassen. Hier wird auf die Selbsteinschdtzung von Kompe-
tenzen, gleichsam auf eine Kompetenzbeobachtung »von innen« grofier Wert gelegt.
Subjektiven Selbst- und Fremdeinschdtzungen wird gleiches Gewicht zugebilligt. Die
moderne qualitative Sozialforschung stellt heute ein grofles Methodenarsenal bereit,
um auch mit solchen subjektiven Einschdtzungen gewonnene Daten verldsslich inter-
pretieren und perspektivisch nutzen zu konnen.

Viele Kompetenzmessverfahren bewegen sich zwischen dem objektiven und dem
subjektiven Pol. Sie thematisieren, dass menschliche Komplexitat, Intentionalitdt und
Selbstorganisation nicht mit klassischen, »mechanistischen« Verfahren gemessen wer-
den konnen. Sie wollen gleichwohl nicht den Standpunkt aufgeben, dass Wissenschaft
zuverldssige Zukunftsaussagen zu machen und Entscheidungsprozesse, hier vor allem
im Personalbereich, zu erleichtern habe. Deshalb kommt der Selbstorganisationstheo-
rie und einem selbstorganisationstheoretisch gestiitzten Kompetenzverstandnis eine so
grofle Bedeutung zu: Sie belassen dem Einzelnen Individualitdit und Wiirde und ver-
mogen doch zugleich, einen exakten Erkldrungsrahmen fiir kompetentes Handeln zu
schaffen.

Kompetenzbeobachtung kann als objektives Messverfahren wie als subjektives Ein-
schdtzungsverfahren gestaltet werden. Im Falle des zielorientierten Kompetenztyps,
der fachlich-methodischen Kompetenzklasse und der vor allem auf Qualifikationen
abhebenden Kompetenzgruppe wird eine objektive Kompetenzmessung oft Metho-
de der Wahl sein. Beim anderen Kompetenztyp und bei den anderen Kompetenz-
klassen und -gruppen werden subjektiv orientierte Kompetenzeinschatzungsverfah-
ren oft dienlicher sein.
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2.6 Kompetenzforschung

Der Differenzierung von Objektivitdt und Subjektivitdt, von Erkennen und Verstehen
kommt hier offensichtlich eine grofie Bedeutung zu, wobei auch subjektive Einschdtzun-
gen quantifiziert und objektive Bemessungen qualitativ ausgewertet werden konnen.
Das gilt letztlich fiir alle Verfahren, die Personlichkeitsvariable in ihrer Qualitdt und/
oder quantitativen Ausprdgung zu erfassen suchen. Derartige Verfahren werden vor
allem von der (Personlichkeits-)Psychologie, gelegentlich aber auch von Erziehungs-
wissenschaft, Pddagogik, Soziologie, Kulturwissenschaft, Linguistik, Medizin u.a. ent-
wickelt. Sie erfassen Indikatoren auf den Ebenen der (Selbst-)Aussagen, der Verhaltens-
weisen, der Physiologie oder der neuronalen Prozesse sowie der Verhaltensergebnisse.
Von diesen Indikatoren wird dann auf ein Indiziertes, ein Konstrukt in der Person, ge-
schlossen.

Alle diese Verfahren konnen keineswegs nur nach dem Inhalt des Konstrukts - z.B.
Intelligenz, Interesse, Fertigkeit — voneinander abgehoben werden, sondern auch nach
einer Vielzahl anderer Kriterien (Schuler 2000; Sarges & Wottawa 2001). So konnen Ver-
fahren nicht nur objektiv oder subjektiv sein, sondern hochstrukturiert oder unstruk-
turiert, standardisiert, halbstandardisiert oder unstandardisiert, kulturgebunden oder
kulturfrei, statistisch oder hermeneutisch interpretierbar usw. In der heutigen Psycho-
logie dominieren hochstrukturierte, standardisierte, objektive Verfahren, die nach statis-
tisch begriindeten Regeln ausgewertet werden, die sogenannten Tests (Lienert & Raatz
1994). Insbesondere die Tests werden nach bestimmten Suchkriterien bewertet, nam-
lich nach:

e Objektivitat auf den Ebenen der Datengewinnung, -auswertung und -interpretation
Reliabilitat, bestimmt entweder als interne Konsistenz oder als Stabilitat

Validitdt in ihren Formen als Augenschein-, Kriterien- oder Konstruktvaliditdt
Akzeptanz bzw. Akzeptabilitdat im Sinne sozialer Validitat

Okonomie.

All dies gilt grundsatzlich auch fiir Tests zur Messung von Kompetenz, jedoch mit spe-
zifischen Akzenten.

Das menschliche Subjekt, als vermittelndes Glied zwischen wissensbasierter Kompe-
tenz und praxisgestiitzter Performanz kann namlich nicht allein durch anonyme »objek-
tivierte« Regeln und Messungen erschlossen werden. Das Selbst und seine Selbstorga-
nisation erfordern auch eine qualitative, verstehensorientierte Erfassung.

Methodologisch ist es oft schwer und zuweilen wenig sinnvoll, quantitative und qua-
litative Forschung sauber zu trennen. Methoden quantitativer Kompetenzforschung akzen-
tuieren starker die Messbarkeit und Skalierbarkeit von Kompetenzen sowie den Einsatz
von Experiment, Test und Fragebogen. Sie sind eher elementaristisch und objektiv orien-
tiert und betonen wie erwahnt die Aufienperspektive. Sie konnen sich auf Fragebogen,
Interviews, Schatzskalen, Delphi-Methoden, Check-Listen wie auch auf systematische
Beobachtungsverfahren, task performances, indirekte Messverfahren usw. stiitzen.

Methoden qualitativer Kompetenzforschung sind eher an der Beschaffenheit und Giite
von Kompetenz, an Sinn- und Bedeutungszusammenhdangen interessiert. Zu den qualita-
tiven Methoden rechnen beispielsweise unstrukturierte Beobachtungen und Befragungen
sowie biographische Methoden. Qualitative Sozialforschung kann sich ferner auf eine
Vielzahl kognitiver und phanomenologischer Verfahren, auf historisch vergleichende
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und ethnographische Methoden, auf Methoden der Diskursanalyse, Aktionsforschung,
Alltagsforschung und Biographieforschung usw. stiitzen. Sie sind eher ganzheitlich und
subjektiv und betonen die Innenperspektive. Gerade bei Beobachtung und Befragung
sind aber die Uberginge flieRend. Jede qualitative Untersuchung kann auch quantita-
tiv, jede quantitative Untersuchung muss auch qualitativ ausgewertet werden.

Sowohl quantitative wie qualitative Messmethoden spielen fiir die moderne Kom-
petenzforschung eine eigene, unersetzliche Rolle. Es geht nicht um die Favorisierung
eines Zugangs, sondern um eine volle Ausschopfung des »pluralistischen Netzwerks
von Forschungsprogrammen« (Herrmann 1987: 106-119), die der Kompetenzforschung
zur Verfiigung stehen.

Kompetenzforschung kann sowohl als quantitative Kompetenzforschung, die sich pri-
mar auf quantitative Messmethoden von Psychologie, Sozialwissenschaften, Pad-
agogik usw. stiitzt, wie auch als qualitative Kompetenzforschung, die sich insbe-
sondere der Methoden moderner qualitativer Sozialforschung bedient, ausgefiihrt
werden. Qualitative Untersuchungen konnen auch quantitativ, quantitative Untersu-
chungen miissen auch qualitativ ausgewertet werden. Die moderne Kompetenzfor-
schung bedient sich aller dieser Methoden im Sinne eines pluralistischen Netzwerks
von Forschungsprogrammen.

2.7 Kompetenzmessverfahren

Damit ist klar: Kompetenzforschung kann und muss sich aller Mess-, Charakterisie-
rungs- und Beschreibungsverfahren bedienen, die von der Personlichkeitspsychologie
und -soziologie, der Arbeits- und Handlungspsychologie, der Performanzanalyse, der
Qualifikationsforschung sowie von Sozialpsychologie, Kommunikationspsychologie,
Sprachwissenschaft, Erziehungswissenschaft, Padagogik usw. zur Verfiigung gestellt
werden. Die Kernfrage unseres Handbuchs ist deshalb keine messmethodische: Vielmehr
sollten alle zum Einsatz kommenden Verfahren und Verfahrenskombinationen darauf-
hin befragt werden, ob sie tatsachlich in der Lage sind, Kompetenzen als Selbstorganisa-
tionsdispositionen zu erfassen und abzubilden. Von daher ist auch der Zusammenhang
der nachfolgenden Textprdsentation entwickelt. Nur Verfahren, die explizit Kompeten-
zen messen, haben in dieses Handbuch Eingang gefunden, nicht solche, die man auch
als Kompetenzmessverfahren interpretieren kdnnte. Dadurch unterscheidet es sich deut-
lich von jenem, das kiirzlich von Sarges und Wottawa (2001) vorgelegt wurde und das
mit weniger spezifischem Anspruch breiter iiber wirtschaftspsychologische Testverfah-
ren informiert.

Kompetenzmessverfahren werden hier als Resultat der Grundauffassung von Kom-
petenz und des entsprechenden Kompetenztyps aufgefasst. Aus dieser Auffassung
folgt der Blickwinkel auf die unterschiedlichen Kompetenzklassen und Kompetenz-
gruppen. Er bestimmt wiederum entscheidend die Sicht auf Kompetenzentwicklung,
die Neigung zu einer eher objektiven oder subjektiven Kompetenzbeobachtung und



