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Liebe Leserinnen, liebe Leser!

Der Ubergang von der Schule in eine Be-
rufsausbildung stellt fiir viele Schilerinnen und
Schuiler einen unubersichtlichen Weg dar. Un-
gefahr die Halfte von ihnen verlassen die Schu-
le, ohne eine Vorstellung Uber ihre berufliche
Orientierung zu haben. Haufig kennen sie nur
eine Handvoll Berufe und haben kein realisti-
sches Bild von beruflichen Anforderungen und
Tatigkeiten. Hinzu kommt, dass viele Jugendli-
che zu wenig ihre personlichen Neigungen,
Fahigkeiten und Fertigkeiten kennen und
Schwierigkeiten haben, ihre Personlichkeit und
den Berufswunsch in Ubereinstimmung zu brin-
gen.

Dies trifft auf Jugendliche, die Zielgruppen der
Entwicklungsinitiative neue Forderstruktur sind,
in besonderem Mafe zu. Eine individuelle For-
derung setzt die Kenntnis von vorhandenen
Fahigkeiten und Eignungen und vor allem ent-
wicklungsféhigen Potenzialen voraus.

Die vorliegende Ausgabe beschéftigt sich mit
Verfahren der Kompetenzfeststellung fir
benachteiligte Jugendliche. Mittlerweile liegen
differenzierte Instrumente vor, mit denen unter-
schiedliche Kompetenzfelder und Potenziale
diagnostiziert werden kdnnen.

Im ersten Beitrag beschéftigen wir uns mit As-
pekten des Kompetenzbegriffs; daran schliel3en
sich Kurzdarstellungen von vier bewdahrten
Kompetenzfeststellungsverfahren an. Der Mo-
dellversuch Rostock stellt abschliefend sein
Kompetenzfeststellungsverfahren vor, Hinweise
auf Angebote im Internet u. a. finden Sie auf der
letzten Seite.

Dass Sie interessante Anregungen fur lhre Ar-
beit in dieser Ausgabe finden, wiinscht sich
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FACHKONFERENZ KOMPETENZFEST-

STELLUNG

Am 24. und 25. April 2002 fand im Rahmen der
Entwicklungsinitiative Neue Forderstruktur die
erste Fachkonferenz in Mulheim an der Ruhr
statt. Die Tagung stand unter dem Motto Aus-
tausch und Entwicklung eines gemeinsamen
Versténdnisses von Kompetenzfeststellungsver-
fahren.

Deutlich wurde dabei die Ungleichzeitigkeit der
Entwicklungen vor Ort: Manche Modellversuche
stehen erst am Anfang, suchten auf den Tagun-
gen nach Orientierungen, andere Modellversu-
che brachten erprobte und ausgereifte Verfah-
ren der Kompetenzfeststellung in die Neue For-
derstruktur ein.

Auf der Tagung bildeten sich drei Arbeitsgrup-
pen. Die erste Gruppe untersuchte die haufig in
der Praxis eingesetzten Tests und entwarf ein
Raster zur Beurteilung und Einschatzung. Eine
zweite Gruppe setzte sich mit dem Thema As-
sessment-Center (AC) auseinander, verschaffte
sich einen Uberblick Uber eingesetzte Verfahren
und wagte sich analog der Standards des Ar-
beitskreises Assessment-Center an die Formu-
lierung von Standards fur den Einsatz der AC’s
in den Modellversuchen. Die dritte Gruppe ar-
beitete an anderen Mdglichkeiten der systema-
tischen Beobachtung und entwickelte ein Raster
zur Systematisierung dieser Ubungen.

Die Ergebnisse der Tagung und zusatzliche
Aspekte von Kompetenzfeststellungsverfahren
werden in einem Werkstattbericht zusammen-
gefasst und allen Modellversuchsregionen zur
Verfligung gestellt.



KOMPETENZ — EIN SCHILLERNDER
BEGRIFF

Kaum ein anderer Begriff weist eine vergleich-
bar steile Karriere auf wie Kompetenz. Aus der
Padagogik, Psychologie, Managementlehre
oder Politik ist dieses Schlagwort nicht mehr
wegzudenken. Die Kombinationsmoglichkeiten
scheinen nahezu unbegrenzt. Bekannt sind
Bezeichnungen wie Fach- und Methodenkom-
petenz, mittlerweile sind aber auch Kernkompe-
tenz, Lebens- und Zukunftskompetenz oder
Innovationskompetenz gebrauchlich.

Es gibt bisher keine allgemein anerkannte De-
finition von Kompetenz oder besser gesagt: die
Bedeutung von Kompetenz hat sich in den ver-
gangenen Jahrzehnten mehrfach gewandelt.
Der Begriff wird heutzutage in unterschiedlichen
Kontexten verwendet; es kommt daher darauf
an, im Umgang mit einem unscharfen Begriff die
Klarung im jeweiligen Problemzusammenhang
herzustellen.

Im allgemeinen Sprachgebrauch bedeutet
Kompetenz soviel wie ,Zustandigkeit* oder ,Be-
fugnis* und verweist damit auf einen urspriing-
lich juristisch-situativen Kontext. Dies ist die
einfachste Bedeutung. Ende der 1970er Jahre
fuhrte Dieter Baacke den Begriff der Medien-
kompetenz in die Padagogik ein und bereicherte
damit die Diskussion um Mediensozialisation.
Medienkompetenz meint mehr als nur die Fa-
higkeit, technische Gerate wie Computer, Vi-
deokamera u. &. bedienen zu kénnen. Dazu
gehort auch, mit dem technologischen Wandel
fertig zu werden und Medien interessenorientiert
zu nutzen. Medienkompetenz gliedert sich ubli-
cherweise in vier Dimensionen:

¢ Medienkritik umfasst den analytischen As-
pekt bzgl. des gesellschaftlichen Kontextes,
den reflexiven Aspekt gegeniiber sich selbst
und der ethische Aspekt bezieht die soziale
Verantwortung mit ein.

¢ Medienkunde beinhaltet das Wissen um die
heutigen Medien, ihre Funktion und ihren
Entstehungskontext. Zu diesem Informati-
onsaspekt kommt der instrumentelle hinzu,
also die Fahigkeit, Gerate sachgerecht
handhaben zu kénnen.

¢ Mediennutzung findet sowohl rezeptiv als
auch interaktiv statt durch die Nutzung der
kommunikativen Méglichkeiten (E-Mail, Te-
lebanking u. a.).

¢ Mediengestaltung beinhaltet den kreativen
Aspekt, das Gestalten eigener Produkte so-
wie ihre Weiterentwicklung (vgl. Baacke,
Dieter. Im Datennetz. Gesellschaft fur Me-
dienpadagogik und Kommunikationskultur in
der Bundesrepublik Deutschland (Hg.). In:
Ins Netz gegangen. 1999. S. 14-28).

Seit den neunziger Jahren wird die Diskussion
um den Kompetenzbegriff maRgeblich von der
Arbeitsgemeinschaft Qualifikations-Entwick-
lungs-Management (QUEM) vorangetrieben.
,Bildung und Qualifikation werden nun aus der
Perspektive der Verwertbarkeit erworbener
Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten fir
eine zufriedenstellende Berufs- und Lebensbe-
waltigung beurteilt. (Becker, Manfred/Rother,
Gabriele: Pendelschlag von der Qualifikation zur
Kompetenz, in: QUEM-Bulletin 2/3 1998, S.
10f.). Die folgende Ubersicht enthalt ausgewéhl-
te Definitionen der QUEM zu Kompetenzen; sie
demonstriert zugleich die enge Verbindung von
Bildung und Okonomie.

Kompetenzen sind Selbstorganisationsdisposi-
tionen des Individuums. Die unterschiedlichen
Dispositionen, diese Handlungen selbstorgani-
siert auszufuihren, bilden unterschiedliche Kom-
petenzen. Man kann unterscheiden:

e Fachkompetenzen: die Dispositionen, geis-
tig selbstorganisiert zu handeln, d. h. mit
fachlichen Kenntnissen und fachlichen Fer-
tigkeiten kreativ Probleme zu 16sen, Wissen
sinnorientiert einzuordnen und zu bewerten.

* Methodenkompetenzen: Die Dispositionen,
instrumentell selbstorganisiert zu handeln,
d. h. Tatigkeiten, Aufgaben und L&sungen
methodisch kreativ zu gestalten und auf
diese Weise auch das geistige Vorgehen zu
strukturieren.

e Sozialkompetenzen: Die Dispositionen,
kommunikativ und kooperativ selbstorgani-
siert zu handeln, d. h. sich mit anderen kre-
ativ auseinander- und zusammenzusetzen,
sich gruppen- und beziehungsorientiert zu
verhalten, um neue Plane und Ziele zu ent-
wickeln.

e Personale Kompetenzen: die Dispositionen,
reflexiv selbstorganisiert zu handeln, d. h.
sich selbst einzuschéatzen, produktive Ein-
stellungen, Werthaltungen, Motive und
Selbstbilder zu entwickeln, eigene Bega-
bungen, Motivationen, Leistungsvorsatze zu
entfalten und sich im Rahmen der Arbeit
und auf3erhalb kreativ zu entwickeln und zu
lernen.

e Handlungskompetenzen: Die Dispositionen,
gesamtheitlich selbstorganisiert zu handeln,
d. h. viele oder alle der zuvor genannten
Kompetenzen zu integrieren (vgl. Erpen-
beck, John: Kompetenzentwicklung als For-
schungsfrage, in: QUEM-Bulletin 2/3 1998,
S. 19).

Wolfgang Petran, Institut fiir berufliche Bildung,

Abeitsmarkt- und Sozialpolitik, Herrnstr. 53,

63065 Offenbach, Tel.: 069/2722452, E-Mail:

petran@inbas.com
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KOMPETENZFESTSTELLUNGSVER-
FAHREN

DIA-TRAIN/INBAS NRW

DIA-TRAIN - dieses Kiirzel steht fiir DIAgnose
und TRAINing, die beiden Bestandteile einer
zweiwdchigen Einheit zur Potenzialerfassung
und individuellen Entwicklungsférderung. DIA-
TRAIN wurde in Nordrhein-Westfalen entwi-
ckelt; es wendet sich an Jugendliche aus Ein-
richtungen der Jugendberufshilfe, die dort tber
den Landesjugendplan geférdert werden.

Die DIAgnose- und TRAINingseinheit ist konzi-
piert fir acht Jugendliche und dauert insgesamt
10 Werktage. Sie umfasst sieben verschiedene
Verfahren: ein Sozialtraining mit 17 Ubungen,
ein biografisches Interview, ein Kreativitatstrai-
ning, 12 erlebnispadagogische Ubungen, ein
Assessment-Center mit neun Auftragen, ein
Lerntraining und eine Zukunftswerkstatt. Das
gesamte Programm ist auf die Zielgruppe zuge-
schnitten — professionelle Anforderungen sind
mit einer jugendgerechten Gestaltung gekop-
pelt, Auftrage stammen aus der Erfahrungswelt
der Jugendlichen, die Aufgaben k&nnen auch
von Jugendlichen erfillt werden, die Uber ein-
geschrankte Sprach- und Schreibkompetenzen
verflgen.

DIA-TRAIN will eine Grundlage schaffen fur
eine gezielte individuelle Férderung. Die Ju-
gendlichen erhalten Méglichkeiten, ihre Kompe-
tenzen zu zeigen und selbst zu erleben. Sie
werden dabei gezielt beobachtet, beim As-
sessment durch geschulte externe Beobach-
ter/innen, bei den anderen Verfahren durch
teilnehmende Beobachtung der DIA-
TRAINer/innen.

Die Auswertung der Beobachtungen konzen-
triert sich auf zwei Schwerpunkte: auf Schlis-
selqualifikationen und Ressourcen. Zur Unter-
suchung der Schlisselqualifikationen wurden
sechs Merkmale aus drei Kompetenzbereichen
ausgewahlt und definiert: Methodenkompetenz
(Lernfahigkeit, Arbeitsorganisation / Problemlo-
seféahigkeit), personale Kompetenz (Selbstver-
trauen, Motivation) und Sozialkompetenz
(Kommunikationsfahigkeit, Gruppen- und Team-
fahigkeit). Daneben wird untersucht, welche
internen und externen Ressourcen den Jugend-
lichen zur Bewaltigung ihres Alltags zur Verfu-
gung stehen. Berufliche Interessen und Ge-
schicklichkeiten werden wahrgenommen, Fach-
kompetenzen und Berufswahlfragen stehen
nicht im Vordergrund.

Die Gesamtergebnisse der DIA-TRAIN-Verfah-
ren minden in ein Zertifikat fur die Jugendlichen
und in einen Forderbericht fur die Mitarbei-
ter/innen der Einrichtungen, die diese Jugendli-

chen betreuen oder beraten. Zertifikat und For-
derbericht enthalten neben einem Fahigkeits-
profil (Ergebnis des Assessment-Centers) eine
Darstellung der Kompetenzen, Potenziale und
Ressourcen sowie der Perspektiven.

Das Projekt DIA-TRAIN wurde von INBAS
NRW geleitet und durch das Ministerium fir
Jugend, Familie und Gesundheit des Landes
NRW gefordert. Das Zentrum der Entwicklung
bildete eine Projektgruppe, die aus Prakti-
ker/innen aus Beratungsstellen, Jugendwerk-
statten und Schulsozialarbeit, Fachreferentin-
nen der Landesjugenddmter und INBAS be-
stand und eine fruchtbare Zusammenarbeit von
Wissenschaft und Praxis gewahrleistete.

Neben der DIAgnose- und TRAINingseinheit
gehdrte die Entwicklung einer Fortbildungskon-
zeption zum Projekt. Die insgesamt 12tagige
Fortbildung qualifiziert die Mitarbeiter/innen,
DIA-TRAIN und damit eine gezielte Forderdiag-
nose durchzufiihren. Die ,DIA-TRAINer/innen”
werden theoretisch und praktisch geschult und
erhalten als Handwerkszeug ein umfangreiches
Handbuch und einen Materialband.

Das Entwicklungsprojekt lief Ende 2001 aus,
seit Januar 2002 schlie3t sich ein Projekt an,
das die Implementierung der DIAgnose- und
TRAINingseinheit begleitet und evaluiert. Hier
werden u.a. die Voraussetzungen und Bedin-
gungen der Durchfiihrung, die Wirkung bei den
Jugendlichen, die Passgenauigkeit fur unter-
schiedliche Zielgruppen sowie die Akzeptanz
des Instrumentes und der Fdrderberichte bei
Kooperationspartnern untersucht.

DIA-TRAIN ist in der jetzigen Form gekenn-
zeichnet durch den jugendhilfespezifischen
Ansatz und konzipiert fir den Einsatz in Bera-
tungsstellen und Jugendwerkstatten. Hier liegt
auch der Schwerpunkt der Erprobungen. Ein-
zelne Einheiten werden dariber hinaus in MaR3-
nahmen der Bundesanstalt fir Arbeit durchge-
fuhrt, um zu Gberprifen, welche Veranderungen
bei einer Ubertragung auf diese Zielgruppen
notwendig sind.

Um das Produkt zu schitzen und die Durchftih-
rung an Standards zu binden, wird DIA-TRAIN
lizenziert. Eine Voraussetzung fur den Erwerb der
Lizenz bildet die Teilnahme an der kompletten
Fortbildung. In Nordrhein-Westfalen bieten die
Landesjugendamter die Fortbildungen an, sie
richten sich insbesondere an Mitarbeiter/innen aus
Einrichtungen, die Uber den Landesjugendplan
gefordert werden. Darliber hinaus wird INBAS
zuklnftig DIA-TRAIN-Fortbildungen durchfiihren.

Petra Lippegaus, INBAS Nordrhein-Westfalen,
Tel.: 05250/934467, E-Mail: nr'w@inbas.com
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START/IMBSE MOERS

Fir die im Rahmen des Projektes START
(,Starken ausprobieren — Ressourcen testen®)
entwickelten AC’s wurde ein berufsspezifischer
Ansatz gewahlt. Der Fokus zur Entwicklung der
AC-Verfahren von START lag auf der berufli-
chen Orientierung von benachteiligten Madchen
und Jungen. Von daher sollten Uber konkrete
berufliche Anforderungen die Mé&dchen und
Jungen sich handlungsorientiert erproben und
ihre Potenziale préasentieren kénnen.

Entwickelt wurden vom IMBSE Assessment-
Center fur zwolf verschiedene Berufsfelder:
Buro, Floristik, Gartenbau, Hauswirtschaft, Holz,
IT-Bereich, Maler/Lackierer, Metall, Multimedia,
Pflege, Textil und Verkauf. Zusatzlich gibt es ein
AC ,Aspekte sozialer Kompetenz®, in dem aus-
schlieBlich solche sozialen Kompetenzen beur-
teilt werden, die zur Bewadltigung des (Berufs-)
Alltags bzw. im Umgang mit Kunden erforderlich
sind. Jedem der zwolf Berufsfelder liegt ein 3-
tdgiges AC zugrunde. Im Berufsfeld ,Verkauf*
erwarten die Teilnehmer/innen des AC bei-
spielsweise folgende Aufgaben:

e 1. Tag: Verkaufen, Verpacken, Sondertisch,
Theke

e 2. Tag: Tagesabrechnung, Kassenbuch
e 3. Tag: Wareneingang

Wahrend die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
entsprechende Aufgaben ausfiihren, werden sie
von sog. Assessoren nach vorher festgelegten
Kriterien beobachtet. Pro Aufgabe werden ma-
ximal sieben relevante Merkmale (wie Problem-
I6sung, Auffassung, Kontaktfahigkeit, Kritisier-
barkeit, Teamarbeit etc.) beurteilt. Nach Ab-
schluss einer Aufgabe fiillen die Teilnehmer
einen Selbsteinschatzungsbogen aus, sie erhal-
ten Feedback von den Beobachtern, und die
Beobachter erstellen ein individuelles Fahig-
keitsprofil.

Absolvieren die Jugendlichen drei berufsspezi-
fische Assessments, liegen pro Teilnehmer drei
Fahigkeitsprofile vor. Diese minden in eine
Forderempfehlung. Die ermittelte Foérderem-
pfehlung mit Gutachtencharakter dient dem
Arbeitsamt und den Jugendlichen als Entschei-
dungshilfe fur die weiteren Qualifizierungsziele.
Die Forderempfehlung mit ihren diagnostischen
Forderhinweisen wird auch fir die Erstellung
individueller ~ Forderplane in  den  BvB-
Malnahmen genutzt.

Nach den bisherigen Erfahrungen des IMBSE
sind die in START entwickelten AC-Verfahren
gut dazu geeignet, dass benachteiligte Jugend-
liche eigene Starken und Fahigkeiten erfahren,
einen guten Einblick in verschiedene Berufsfel-
der erhalten und sich — ausgehend von ihren

Potenzialen — fur einen Beruf entscheiden kon-
nen.

Vgl. Druckrey, Petra: Start/Starken ausprobie-
ren — Ressourcen testen; Assessment-Center-
Verfahren fiir Jugendliche im Ubergang Schu-
le/Beruf; in ibv Nr. 33 vom 15.08.2001, S. 2663
ff; vgl. www.imbse.de — IMBSE Projekte: Start

MELBA/UNIVERSITAT GESAMTHOCHSCHULE SIE-
GEN

MELBA (htto://www.melba.de) ist ein Verfah-
ren, mit dem einerseits die Fahigkeiten eines
Rehabilitanden und andererseits die Anforde-
rungen einer Téatigkeit dokumentiert werden
kénnen. Dazu stellt das Verfahren ein Fahig-
keits- und ein Anforderungsprofil bereit. Der
Vergleich dieser beiden Profile ermdglicht dar-
Uber hinaus eine fahigkeitsaddquate Platzie-
rung. MELBA wurde im Auftrag des Bundesmi-
nisteriums fir Arbeit und Sozialordnung entwi-
ckelt und eignet sich vor allem zur beruflichen
Integration von Personen, deren psychische
Fahigkeiten behinderungsbedingt beeintrachtigt
sind.

Zu den Schlisselqualifikationen, die zur Aus-
Ubung einer Arbeitstatigkeit notwendig sind,
gehdren u. a. Merkmale wie Konzentration,
Ausdauer, Verantwortungsgefuihl und Kontakt-
fahigkeit. Das Fahigkeitsprofil von MELBA ent-
halt die Schlisselqualifikationen, die
bertucksichtigt werden mussen, wenn ein Klient
beruflich (wieder-)eingegliedert werden soll.
Hier kann auf einer 5-stufigen Skala
dokumentiert werden, Uber welche Fahigkeiten
ein Rehabilitand verfigt. Jedes Merkmal ist
definiert, so dass auch Anwender aus unter-
schiedlichen Bereichen das  Verfahren
einheitlich nutzen kénnen.

Die Fahigkeitsprofile des Verfahrens MELBA
ermoglichen unter anderem die standardisierte
Dokumentation von Potenzialen und Beein-
trachtigungen; die systematische Kommunikati-
on uber die Starken und Schwéchen, sei es mit
dem Klienten selbst oder einer anderen Einrich-
tung oder einem Arbeitgeber; die systematische
Konzipierung von Foérder- und Trainingsmaf3-
nahmen; die Darstellung des Verlaufs und damit
auch die Dokumentation des Erfolgs einer Mal3-
nahme; einen Vergleich von Selbst- und
Fremdeinschatzung der Fahigkeiten eines
Klienten.

MELBA steht als Papier- und als PC-Version
zur Verfigung. Es wurde praktisch erprobt und
kann aufgrund seiner Struktur in einer Vielzahl
von Anwendungskontexten und von unter-
schiedlichen Nutzern eingesetzt werden. MEL-
BA wird in nahezu allen Bereichen des ersten

4
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und zweiten Arbeitsmarktes eingesetzt, es fin-
det in der Arbeit mit nahezu allen Behinde-
rungsgruppen Anwendung. Es wird von Fach-
kraften unterschiedlicher Berufsgruppen ver-
wendet: in Sonderschulen, Werkstétten fiur Be-
hinderte, Berufsbildungswerken, arbeitsthera-
peutischen Einrichtungen, in psychiatrischen
und neurologischen Kliniken sowie in Betrieben
des ersten und zweiten Arbeitsmarktes.

Um das Verfahren effizient einsetzen zu koén-
nen, bietet das MELBA-Team in regelméafigen
Abstanden dreitagige Einflihrungs-Seminare an.

HAMET 2 /BBW WAIBLINGEN

Das Berufsbildungswerk Waiblingen (www.bbw
-waiblingen.de/hamet2/index.htm)  entwickelte
1978/79 einen ,Handwerklich motorischen Eig-
nungstest* (HAMET), der in einem vom Bun-
desministerium fur Arbeit geférderten Modell-
versuch zu einem handlungsorientierten Test-
verfahren weiterentwickelt wurde. Mit dem Test-
verfahren sollen berufliche Kompetenzen fir die
berufliche Diagnostik lernbehinderter junger
Menschen erfasst und geférdert werden.

In den 1990er Jahren wurde Hamet 2 erweitert
und ist nun auch anwendbar bei beruflichen
Fragen von Haupt- und Realschiler(innen),
Fragestellungen in der Rehabilitation Erwach-
sener sowie bei korper-, sinnes- und psychisch
behinderten Personen. Hamet 2 ist ein Verfah-
ren fir den Praktiker in der Werkstatt. Alle Auf-
gaben werden erklart und in Vorprogrammen
individuell eingelibt. Die Aufgaben sind an rea-
listischen beruflichen Bedingungen orientiert;
sie entstammen hauptséachlich dem handwerk-
lich-gewerblichen Bereich, aber auch dem
Dienstleistungs- und dem Burobereich. Gearbei-
tet wird mit Original-Handwerkszeugen und
Arbeitsmaterialien, wie sie auch in diesen Beru-
fen fachlich eingesetzt werden.

Aus einer Vielzahl relevanter Komponenten fur
die Berufswahl erfasst der Hamet 2 vor allem
handlungsorientierte  Anteile  berufsmafiger
Kompetenz wie Routine und Tempo, Werk-
zeugeinsatz und -steuerung, Wahrnehmung und
Symmetrie, Instruktionsverstandnis und -um-
setzung, Messgenauigkeit und Prazision. Hamet
2 besteht aus insgesamt 26 Untertests; fir ge-
zielte Fragestellungen ist eine Auswahl von
Untertests moglich und die Testdauer verkirzt
sich entsprechend.

Die Auswertung der einzelnen Untertests erfolgt
in der Regel mittels Fehlerzahlung unter Zuhil-
fenahme von einfach zu handhabenden Aus-
wertungsfolien. Die Bearbeitungszeit wird ge-
sondert festgehalten. Ab Herbst 2000 steht eine
PC-gestltzte Auswertung mit Scanner zur Ver-

figung. Die Ergebnisse lassen sich anhand von
drei gesonderten Profilen (ber ein PC-Pro-
gramm darstellen und ermdoglichen individuelle
Vergleiche beziglich Arbeitsqualitéat, Arbeits-
tempo und Arbeitsverhalten.

PROFIL — ZENTRUM FUR KOMPETENZANALYSE UND
-ENTWICKLUNG

Das cip Jugenddorf Offenburg und das Be-
rufsausbildungswerk Ostalb in  Schwabisch
Gmiund entwickeln und erproben ein Modell, um
dem Bedurfnis nach individueller Kompetenz-
analyse und Forderplanung gerecht zu werden.
Das Projekts wird durch Mittel des Europai-
schen Sozialfonds und des Landes Baden-
Wirttemberg geftrdert. Von besonderer Bedeu-
tung ist die Entwicklung von Standards, die
zukinftig in berufsvorbereitenden MafRhahmen
sowie der Berufsausbildung ohne erhebliche
zusatzliche Kosten Ubernommen werden kon-
nen. Das System wendet sich an junge Men-
schen mit Lernbehinderungen und benachteilig-
te junge Menschen, die an MaRnahmen der
Bundesanstalt fiur Arbeit teilnehmen. Ziele des
Projekts sind u. a. :

e Entwicklung eines modularen Assessment-
Center-Verfahrens

e Entwicklung eines EDV-gestiutzten Doku-
mentationssystems

e Einsatz des Systems an allen Lernorten des
Lernortekonzepts der Bundesanstalt fir Ar-
beit

e Unterstiutzung der Eingliederung an der
zweiten Schwelle, d. h. beim Ubergang in
Beruf und Arbeit durch das Kompetenzana-
lysesystem.

Das Projekt gliedert sich in vier Phasen.

e 1. Phase: Es werden Arbeitsdefinitionen von
Kompetenz und den zu erfassenden Merk-
malen festgelegt, bestehende Modelle und
Forschungsergebnisse analysiert, sowie
Kontakte zu Tragern, Behorden und For-
schungseinrichtungen aufgebaut.

e« 2. Phase: Es werden Anforderungsprofile
fur die einzelnen Lernorte erarbeitet. Daran
schlief3t sich die Entwicklung eines Bewer-
tungssystems zum Abgleich der Kompeten-
zen und Anforderungen an. Standards zur
Anwendung und Bewertung werden festge-
legt.

e 3. Phase: Erprobung der Kompetenzanaly-
se bei Teilnehmern berufsvorbereitender
MalRnahmen und Ausbildungsberufen.

e 4. Phase: Auswertung der Ergebnisse der
dritten Phase und ggf. Uberarbeitung der
Kompetenzanalyse auf Grund von Anre-
gungen aus der Praxis.

INFO DIENST 2 /2002



Karin Kenn, CJD Jugenddorf Offenburg, 77652
Offenburg, Tel.: 0781/9487840, E-Mail:
offenburg@profil-zentrum.de; Claudya Ribeiro,
Berufsausbildungswerk QOstalb, 73525 Schwé-
bisch Gmiind, Tel.: 07171/1049662, E-Mail: ost-
alb@profil-zentrum.de

ASSESSMENT-CENTER IM MODELL-
PROJEKT NEUE FORDERSTRUKTUR —
ERFAHRUNGEN AUS ROSTOCK

Assessment-Center: Diese Methode hat in den
letzten Jahren in unterschiedlichen Bereichen
der Weiterbildungs- und Berufsberatung Hoch-
konjunktur; auch viele Trager beruflicher Aus-
und Weiterbildung nutzen sie mehr und mehr
als anerkannte Methode in der Potenzialerfas-
sung oder Berufs- und Laufbahnberatung, um
auf diese Weise Lernwege individuell und teil-
nehmerorientiert zuzuschneiden. Und obwohl in
den Grundzigen immer wieder gleich, da es
sich in diesem Bereich tberwiegend um Poten-
zial-Assessment-Center handelt, finden sich
immer wieder auch sehr interessante Variatio-
nen, Unterschiede, Nuancen. Relativ jung und
damit offen flr innovative ldeen ist die Anwen-
dung der Methode des AC im Bereich der Be-
nachteiligtenférderung.

Mit dem Modellprojekt ,Neue Forderstrukturen
fur benachteiligte Jugendliche mit besonderem
Forderbedarf* wurde im September vergange-
nen Jahres durch das BMBF und die Bundes-
anstalt fir Arbeit ein Rahmen geschaffen, der
es 24 Regionen in der Bundesrepublik Deutsch-
land ermdoglicht, bisherige padagogische Kon-
zepte in der Forderung benachteiligter Jugendli-
cher zu Uberdenken, festgetretene Wege und
starre Strukturen zu verlassen und mit den Ju-
gendlichen gemeinsam Berufsorientierung so-
wie Berufsausbildung nicht nur neu zu denken,
sondern auch anders zu machen.

Eine dieser 24 sind wir, die Modellregion Ros-
tock. Trager des Modellprojektes ist hier ein
Konsortium aus vier, bezogen auf ihr Ausbil-
dungsprofil, sehr unterschiedlichen privaten
Bildungstragern, die seit vielen Jahren u. a.
auch im Bereich der Berufsvorbereitung und
Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher
tatig sind. Eine Besonderheit in Rostock besteht
im Vergleich mit anderen Modellregionen wohl
darin, dass das Assessment-Center trageruber-
greifend und damit weitgehend unabhangig vom
unmittelbaren Eigeninteresse jedes der vier
Bildungstrager durchgefihrt wird. Bereits im
Frihjahr 2001 hatte man im Konsortium den
Entschluss gefasst, mit Hilfe der Assessment-
methode das eigene Vorgehen im Rahmen der
Berufsvorbereitung und Berufsorientierung zu
professionalisieren. Deshalb wurde beschlos-
sen, eine Gruppe von 20 Mitarbeiter(inne)n zu

Assessoren ausbilden zu lassen und in dieser
Gruppe ein Assessment-Center des Konsorti-
ums zu erarbeiten.

Die wesentlichen Leitlinien in der Ausgestal-
tung des AC lassen sich folgendermaf3en be-
schreiben: Das AC besteht aus zwei grol3en
Teilen, einem Eingangs- und einem Nachfolge-
AC, unterbrochen durch eine je zweimonatige
Berufsfelderprobung in zwei von 14 Berufsfel-
dern.

Das Eingangs-Assessment besteht aus Tests
zur Sozialkompetenz sowie zur Dienstleistungs-
bereitschaft in Form von Einzel- und Gruppen-
auftragen sowie berufsfeldibergreifenden Wis-
senstests; diese bilden den Kenntnisstand in
Deutsch, Mathematik und grundlegenden Berei-
chen der Allgemeinbildung ab. Sie bilden damit
den teilnehmerbezogenen Ansatz zur Forder-
planung und Gestaltung des Stutzunterrichtes.
AuRerdem enthdlt das Eingangs-Assessment
Tests in vierzehn verschiedenen Berufsfeldern
(Buro, Gartenbau/Floristik, Verkauf, Kiche,
Gastronomie, Hauswirtschaft, Metall, Elektrik,
Tischler, Fliesenleger, Maurer, Maler, Trocken-
bau, IT-Berufe).

Die Erarbeitung von Auftragen (in der Mehrzahl
auf unterschiedlichen Niveaustufen), die zwar
typische Téatigkeiten im Berufsfeld abbilden soll-
ten, ohne jedoch berufsbezogene Kenntnisse
vorauszusetzen, die Entwicklung von Anforde-
rungs- oder Beobachtungsdimensionen und die
Ableitung beobachtbarer Merkmale fiir die ein-
zelnen Auftrage: das war wohl die grof3te Her-
ausforderung an ,die Gruppe der 20“ bei der
Entwicklung des AC. Einig war man sich dar-
Uber, dass fur jedes Berufsfeld mehr als ein
einziger Auftrag erarbeitet und getestet werden
sollte, um der Vielschichtigkeit berufsfeldbezo-
gener Anforderungen und Tatigkeiten besser
gerecht zu werden und differenziertere Selbst-
und Fremdeinschatzungen bzw. -beobach-
tungen zu ermdéglichen.

Liegen die Testergebnisse und die daraus re-
sultierenden  Gutachten  des Eingangs-
Assessment vor, wird jedem Jugendlichen im
Gesprach die Erprobung in jeweils zwei der
getesteten Berufsfeldern empfohlen. Hier setzt
die Phase der fundierten Berufsorientierung
sowie der Vermittlung erster berufsbezogener
Kenntnisse und Fé&higkeiten ein. Unterstitzt
wird dieser Prozess durch den Besuch der Be-
rufsschule. Abgeschlossen wird diese Phase
der Grundstufe nach erfolgter Erprobung in
einem Berufsfeld durch ein Nachfolge-
Assessment. In ihm werden zum einen im
Rahmen eines berufsfeldbezogenen Wissens-
tests allgemeinbildende Inhalte und erste be-
rufsbezogene Fachinhalte miteinander verkniipft
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(solche Tests liegen fir die Bereiche Bau, Biro
und Verkauf, Gartenbau, Gastronomie, Haus-
wirtschaft, IT, Metall und Elektrik vor); zum an-
dern wird in jedem erprobten Berufsfeld ein
konkreter Auftrag mit einem hdheren Anforde-
rungsniveau als im Eihngangs-Assessment
durchgefuhrt. Kennzeichnend fir diese Auftréage
ist, dass sie die in der Grundstufe bisher vermit-
telten Kenntnisse voraussetzen und deren An-
wendung erfordern.

Ein so strukturiertes und inhaltlich konzipiertes
Nachfolge-Assessment hat sich unseres Erach-
tens als ein sehr effizientes Mittel erwiesen,
gemeinsam mit jedem Jugendlichen auf der
Grundlage eines fundierten und detaillierten
Endgutachtens Aussagen dariiber zu treffen, in
welchem der getesteten Berufsfelder im An-
schluss an die Grundstufe eine Ausbildung be-
gonnen oder in der Foérderstufe vertiefende
Kenntnisse erworben sowie Fahigkeiten und
Fertigkeiten entwickelt werden sollten.

Beginnend mit dem September 2001 ergab
sich fur das Konsortium erstmals die Mdglich-
keit, das Eingangs-Assessment mit 101 Teil-
nehmer(inne)n praktisch durchzufiihren. Die
Jugendlichen erlebten zum ersten Mal auf dem
Weg zur eigenen Berufswahlentscheidung, dass
die individuellen Wiinsche und Interessen Kon-
sequenzen fir die weitere Entwicklung haben
sollten, was fir die Mehrheit sehr motivierend
und zielorientierend wirkte. Aus den 14 angebo-
tenen Berufsfeldern sollten fur die Tests im As-
sessment mindestens drei, hdchstens aber funf
Felder vollkommen unabhéangig von &uf3eren
Rahmenbedingungen oder Einschrankungen
ausgewahlt werden. Entscheidungskriterien
waren allein eventuell vorhandene gesundheitli-
che Einschréankungen und die beruflichen Vor-
stellungen der Jugendlichen. Die Ergebnisse
waren auch fur uns beeindruckend: 65 % der
Jugendlichen entschieden sich fir ein neues,
vorher nicht praferiertes Berufsfeld, und 26 %
entschieden sich vollkommen neu.

Worin liegen aus unserer Sicht aber nun die
Starken oder Besonderheiten der in der Modell-
region Rostock praktizierten Kompetenzfeststel-
lung?

Vor allem wohl, wie bereits erwahnt, in der
Tatsache, dass das Assessment trageriibergrei-
fend konzipiert und durchgefuhrt wurde/wird.
Das bedeutet in der Konsequenz,

e dass alle im AC entwickelten Auftrdge nach
vereinheitlichten und damit vergleichbaren
Kriterien entwickelt wurden,

e dass gemeinsame Anforderungskriterien
und Beobachtungsdimensionen erarbeitet
worden sind,

e dass die Beobachter auftragsabhangig ro-
tieren und damit Begutachtungen objekti-
viert werden, da die Jugendlichen wahrend
sie die jeweiligen Auftrage bearbeiten von
durchschnittlich 8 bis 10 verschiedenen Be-
obachtern beurteilt werden,

+ dass einheitliche Grundsatze fur die Erar-
beitung von Kurz- und Endgutachten entwi-
ckelt, geschult und in ihrer Umsetzung trai-
niert worden sind,

e dass tragerunabhangige einheitliche Formu-
lare (z. B. Auswertungs- und Begutach-
tungsbogen fur Ausbilder, Stutzlehrer und
Sozialpddagogen oder Beobachtungsbégen
fur Assessoren) entwickelt worden sind.

Nicht nur die Durchfiihrung, sondern auch die
Leitung und die weitere Profilierung des As-
sessments erfolgen trageriibergreifend durch
eine eigens eingerichtete Steuergruppe, in der
je ein Vertreter der Mitglieder des Tragerkonsor-
tiums und die Projektleitung konstruktiv zusam-
menarbeiten.

Vertreter der Steuergruppe entwickelten ein
Fortbildungsangebot fiir die Schulung neuer
Assessoren und die Weiterbildung bereits aus-
gebildeter Assessoren, das im Rahmen des
Konsortiums bereits sehr erfolgreich durchge-
fuhrt worden ist. Schwerpunkte dieser Fortbil-
dung sind zum einen die Befahigung zur Ent-
wicklung berufsspezifischer Auftrage sowie die
Ableitung entsprechender Anforderungsdimen-
sionen und Beobachtungsmerkmale und zum
anderen die intensive Beobachterschulung,
verbunden mit der Befahigung zur Erstellung
aussagekréaftiger Kurzgutachten. Dieses Know-
how stellen wir anderen Modellregionen oder
Tragern auflerhalb des Modellprojektes durch
entsprechende Schulungen zur Entwicklung
eines eigenen AC sehr gerne zur Verfligung.

Die Erweiterung der Kompetenzfeststellung
Uber das Eingangs-Assessment hinaus (durch
die mehr theoretischen Kenntnistests und durch
ein Nachfolge-Assessment) bringt eine Fille
differenzierter Ergebnisse hervor, die unmittel-
bar in individuell zugeschnittene Forderangebo-
te einminden kénnen. Weiterhin ermdglichen
sie gerade auch benachteiligten Jugendlichen
eine fundierte Berufswahlentscheidung, die sich
aus Erfahrungen von beruflichen Anforderungs-
dimensionen, vor allem aber aus Wissen Uber
sich selbst sowie aus der Erkenntnis eigener
Starken speist.

Frank Wiesener, Aus- und Fortbildungszentrum
Schiffahrt und Hafen GmbH, Alter Hafen Sid
334, 18069 Rostock,Tel.: 0381/8017262, E-
Mail: nfs.wiesener@afz-rostock.de
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< INTERNET

Der Arbeitskreis Assessment Center e. V. —
Auswahl und Entwicklung von Fiihrungskraften
hat Standards der Assessment Center Technik
ins Netz gestellt. Die Darstellung der Stan-
dards ist gegliedert in Grundsatz, Umset-
zungshinweise und VerstoRBe. Sie sind gut
lesbar und auch fir die Durchfiihrung von
AC’s im Benachteiligtenbereich von Aktualitat.
www.arbeitskreis-ac.de/start40.htm

Die Testzentrale bietet eine Kurzbeschreibung
zahlreicher Testverfahren an, von denen ein-
zelne auch in der Kompetenzfeststellung be-
nachteiligter Jugendlicher eingesetzt werden.
Die Beschreibung enthalt Aussagen zu
Einsatzbereich, Verfahren, Zuverlassigkeit,
Gultigkeit, Normen und Bearbeitungsdauer. Zu
den einzelnen Tests gelangen Sie Uber
www.testzentrale.de — Programm — Tests A-Z

Die Geschéftsstelle Qualitéats-Entwicklungs-
Management (QUEM) bietet den QUEM-report
ab Heft 59 und das QUEM-Bulletin ab 1/1999
als download an. (www.abwf.de — Publikatio-
nen — QUEM-report; www. abwf.de — Button
.Bulletins®). Aus diesen Veroffentlichungen
sind Erlauterungen von Begriffen wie Kompe-
tenzentwicklung, Kompetenzmessung, Berufs-
bildung, Informelles Lernen, Lernkultur u. a.
zusammengestellt: www.abwf.de, ,Ubersicht’
anklicken.

Das BerufsBeraterRegister wurde auf Initiative
des Deutschen Verbandes fir Berufsberater e.
V. im Januar 1999 durch die Grindung eines
selbstandigen Vereins etabliert. Der Verein hat
den Zweck, ein Register bereitzustellen, in das
sich Anbieter beruflicher Beratung, die sich
bestimmten Qualitatsnormen verpflichten, ein-
tragen lassen kénnen. Anbieter kénnen sein:
Berufs-, Studien-, Karriere-, Laufbahn-, Perso-
nalentwicklungsberater(innen) und vergleich-
bare Berufe. Die Qualitatsstandards fur berufli-
che Beratung finden Sie unter
www.bbregister.de/qualitaetsstandards.htm.

Die Gesellschaft fur Medienpadagogik und
Kommunikationskultur (GMK) hat den Band
.Medienkompetenz in Theorie und Praxis*
herausgegeben und einzelne Beitrage ins Netz
gestellt. Die Veroffentlichung enthalt Ergebnis-
se des Projekts ,Mediageneration — kompetent
in die Medienzukunft‘, das vom Bundesminis-
terium fur Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend gefordert wird. Die einzelnen Beitrdge
finden Sie unter www.mediageneration.net
/ver00.htm

ALLCOM Film + AV GmbH hat die CD-ROM
Powercasting — Eignungsprognose fir Multi-
media- und Internet-Téatigkeiten: ein interakti-

ves Video-CD-ROM-Multimediaprogramm
herausgegeben. Es soll helfen, die Féahigkeit
benachteiligter Jugendlicher fur eine Erwerbs-
arbeit im Internetbereich und der Medienbran-
che mdglichst verlasslich zu ermitteln. Zu be-
ziehen ist die CD-ROM mit Handbuch fir 25 €
bei

ALLCOM Film + AV GmbH, Jenfelder Allee 80,
22039 Hamburg, Tel.: 040/66885300, E-Mail:
info@allcom.de, Internet: www.allcom.de
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IN EIGENER SACHE

Wir freuen uns, wenn Sie lhre Kooperations-
partner/innen auf den INFO DIENST aufmerk-
sam machen — und selbstverstandlich Uber
Ruckmeldungen, Anregungen und Kritik.

Um lhnen den INFO DIENST auf elektroni-
schem Weg reibungslos zuschicken zu kon-
nen, bitten wie Sie, lhre E-Mail-Adresse zu
Uberprifen und uns ggf. die aktuelle mitzu-
teilen; ebenso bitten wir um eine Mitteilung,
wenn Sie den INFO DIENST nicht beziehen
mdochten.
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