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3. DER KOMPETENZBEGRIFF

Kompetenzen sind im Bereich Arbeit und Gesundhidsrung notwendige
Voraussetzungen fur eine erfolgreiche Praventias Rompetenzkonstrukt ist hilfreich, um
die Anforderungen and die Aus- und Weiterbildunglisem Bereich sowie die dort tatigen
Personen zu erklaren.

Im Arbeitsschutz steht der Schutz der Mitarbeitar Wnféallen und anderen
Gesundheitsgefahren im Mittelpunkt, d.h. das Zaai Arbeitsschutz und betrieblicher
Gesundheitsforderung ist die Pravention. Der Zielenung dienen

technische Schutzvorrichtungen und Schutzausristung

Verhaltensregeln fir Risikosituationen z.B. den @dmgmit Gefahrstoffen

Arbeitsorganisatorische Mal3nahmen, wie Arbeitszgdlungen und erforderliche
Mindestqualifikationen

Schulung von Mitarbeitern in Fachkompetenzen unithes Kompetenzen (im
Sinne von soft-skills)

Diese MalRnahmen entsprechen hauptsachlich dem exsés der drei Praventionsarten, die
in der Literatur unterschieden werden (Cooper; D&wzriscoll, 2001).

a) primare Pravention, d.h. Vermeidung von Gesundieithren

(Arbeitsorganisatorische MalRnahmen und Schulungen)

b) sekundare Pravention, d.h. Schutz vor Gefahrersidmenicht vermeiden lassen.
(Schutzvorrichtungen und Ausrichtungen, Verhaltegsin, z.B. im Umgang mit
Gefahrstoffen)

c) rehabilitative Malinahmen zur Wiedererlangung voau@dheit

Kategorie c), die hier auch mit zur Pravention gberet wird, z&hlt nur am Rande zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Es handelt siahumeklassische Rehabilitationsmal3-
nahmen. Da gesunde Mitarbeiter aber auch angenessdrGesundheitsgefahren umgehen,
konnte sie in diesem Sinne durchaus auch als Préaaegewertet werden.

Da der Betrieb die Aufgabe hat, die Arbeitnehmetdmgang mit Gefahren und den
erforderlichen SchutzmalRnahmen zu unterweisen,amezdr Entwicklung der notwendigen

individuellen und organsationalen Kompetenzen irhrRen der Weiterbildungsplanung und
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Personalentwicklung fur verschiedene Gruppen vaiafideitern (Fachkraften,
Fuhrungskrafte, Betriebsrate, Betriebsarzte) uakeeslliche Ausbildungsinhalte festgelegt.
Neben den fachlich-technischen Anforderungen wachseFuhrungskréafte, Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit und fur die Sicherheitsbeaufteagtor allem auch die Anforderung an die
sozialen Kompetenzen, um sicherheitsgerechtes Wenhan Betrieb zu férdern.

Fachliche Qualifikationen sind zwar eine notwengdagger keine hinreichende Voraussetzung
fur sicherheitsgerechtes Verhalten. Die UmsetzweggWlissens hangt eng mit den
organisatorischen Rahmenbedingungen und den soXal®petenzen der Beschéftigten
zusammen. Daher kann man, auch im Sinne der olrgestellten Definitionen und Modelle,
von einer Risikokompetenz sprechen. Dieser Begtdiinmt von Zimolong (1990), der hier
fur Erfolg im Arbeitsschutz unentbehrlich ist.

Im Verlauf der Arbeit wird der Begriff Risikokomperiz wieder aufgegriffen und erweitert
werden, da Zimolongs Definition noch sehr im triaxdtiellen Arbeitsschutz verhaftet und auf
die Person als Fehlerursache fokussiert ist. Intb® wird der Begriff daher durch den der
Praventionskompetenz ersetzt, die die organisdti@rankerten strukturellen

Praventionsaspekte mit einbezieht.

Der Kompetenzbegriff gewinnt in den letzten JahmetKontext von Bildung und Ausbildung
in Forschung und Praxis zunehmend an Bedeutuny,agman den Blick auf die
Schulbildung und die Pisadebatte lenkt oder auEtweachsenenbildung. Insbesondere der
Blick auf die betriebliche Aus- und Weiterbildungigt, die wissenschaftliche Diskussion
fokussiert sich nun starker auf die Anwendung ebgoer Kompetenzen und weniger auf
zertifizierbare Qualifikationen. Damit 16st sichedvetriebliche Weiterbildung im Diskurs ein
Stuck aus ihrer Isolation. Qualifikation bescheirdgn Erwerb von explizitem Wissen,
Kompetenz geht weit dartber hinaus und beziehtraienen von Erfahrungswissen, Motiven
und sogar auch die Anwendungssituation mit einu@tand Kriegesmann, 2000).
Kompetenzerwerb ist der Erwerb von Handlungsfahigkleh. ein kontinuierlicher Prozess
der Interaktion von Person und Umwelt, der GberRahmen der institutionalisierten
Weiterbildungsformen hinausgeht. Durch die Einbleaigy des Anwendungsfokuses ergibt
sich eine mehr ganzheitliche Betrachtungsweise.kbakrete Unternehmen bzw. das
Anwendungsfeld wird starker als bisher in die ledtiiche Weiterbildung einbezogen. Wie in
der Darstellung der Transferforschung deutlich widpitel 4), sind die Eigenschaften der
Anwendungssituation ein maf3geblicher Faktor fur eldolgreichen Praxistransfer, der damit
ein integrativer Bestandteil des Kompetenzerweriod,wla das Kompetenzkonzept die
selbstorganisierte Anwendung von Wissen und Faligke neuen Situationen umfasst. Vor
diesem Hintergrund sind Organisations- und Persomalcklung zwei Prozesse, die in der
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Praxis eng miteinander verknupft sein sollten,hatéEirfolg sich gegenseitig bedingt (Wittke
& Hohner, 2003).

Die aktuelle Diskussion dreht sich ziamen um das Problem einer préazisen und praxisnahen
Definition des Begriffs Kompetenz mit dem Ziel, eieinheitliche Sprachregelung fir seinen
Gebrauch zu finden, zuanderen wird von einer Reihe von Autoren eine Verbesserergy
theoretischen Basis zur Erklarung von Kompetenzdrwad Kompetenzentwicklung
angestrebsowie eine Methodik zur Erfassung von Kompetenzen gdséthem

disziplinierten Umgang mit einem préazise definisrkmpetenzbegriff kommt vor dem
Hintergrund der Uberlegungen von Volkholz (1993j)eghohe Bedeutung zu. Volkholz sieht
die Notwendigkeit, Begriffe, die die Sozialwissemaiten in die unternehmerische Praxis
eingebracht haben und die dort einen Mehrwert géBanhaben, als eine Art Markenzeichen
eindeutiger zu definieren. Der Beitrag der Sozigdgnschaften zum wirtschaftlichen Erfolg
von Unternehmen und Organisationen - auch fur ekt wird dadurch deutlicher, weil der

Ursprung und die Inhalte dieser Begriffe als sausdenschaftlich erkennbar bleiben.

Im Folgenden sollen die verschiedenen Ansatze esedi Problemstellungen dargestellt und
deren Zusammenfuhrung versucht werden. Der Kompleezgriff wird haufig - auch in
wissenschatftlichen Kontexten - in einer unprazeitagssprachlichen Bedeutung gebraucht.
Sehr oft ist nicht erkennbar, auf Grundlage weldieoretischen Konzepts die Verwendung
des Begriffs erfolgt. Man spricht beispielsweis@& Womputer- und Medienkompetenz, von
Management- und Coachingkompetenzen und Orgamsatimd Selbstkompetenz, um nur
einige Beispiele zu nennen. Aul3erdem wird der Bielgdmpetenz im Sinne von
Zustandigkeit gebraucht, wenn beispielsweise votekdnhriftkompetenz gesprochen wird,
oder davon, dass jemand seine Kompetenzen Ubdtsohrabe. Im Verlauf dieses Kapitels
wird vor dem Hintergrund verschiedener Definitiordutlich werden, dass Kompetenzen
vor allem Fahigkeiten von Menschen beschreibeainiam bestimmten Aufgabengebiet

erfolgreich zu handeln.

Die Aspekte Fahigkeiten und Zustandigkeit in desBeen-Umwelt-Interaktion sind vor
allem gemeint, wenn von Kompetenzen gesprochen Wadiber hinaus werden die
Elemente die eine Kompetenz ausmachen, genaudrriadsn und analysiert. Mit Elementen
sind hier psychologische Konstrukte gemeint, de&dyand auf einer handlungstheoretischen
Sichtweise die Einflussfaktoren auf das Handelereierson sind. Haufig steht der
Fahigkeitsaspekt im Vordergrund der Diskussion, s@&nn man von
Kompetenzmanagement als Ergédnzung von Wissensnraragspricht (Erpenbeck und
Rosenstiel, 2003). Diese Sichtweise greift allegdiatwas kurz, da sie die motivationalen
und organisationalen bzw. umweltbedingten Einflakiiren aul3er Acht I&sst.
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Viele Autoren beanstanden, dass keine einheitliéfeition des Kompetenzbegriffs vorliegt
(z.B. Staudt et al., 1997; Plath, 2002; ErpenbeukRosenstiel, 2003, Frey et al., 2003).
Damit der Kompetenzbegriff in einem wissenschdf#ic Sinne jedoch wirklich fruchtbar
sein kann, bedarf es einer mdglichst prazisen Reimdes Begriffs sowie einer Méglichkeit,
Kompetenzen qualitativ zu erfassen und zu vergigicBeide Voraussetzungen sind von
wissenschaftlicher Seite erst ansatzweise geschafbeden. Aus diesem Grund wird der
Fokus der Diskussion und weiteren Forschung inedidsbeit spater u.a. auf diesen beiden
Themenfeldern liegen.

3.1 Historische Entwicklung des Kompetenzbegriffs

Um ein tieferes Verstandnis des Kompetenzkonstsukiieerreichen, gibt die historische
Entwicklung des Begriffs in verschiedenen Bereicbeste wichtige Hinweise. Dazu gehdren
u.a. der sprachlich-geschichtliche Ursprung desté¢dn der romischen Rechtslehre, in den
Kommunikationswissenschaften sowie der Motivati@yspologie. Der Begriff wird jedoch
ebenso in den Wirtschaftswissenschaften oder ddo@le verwendet.

Erpenbeck und Rosenstil (2003) verweisen auf deimiachen Ursprung des Wortes
.Kompetenz* (von competre, lat: zusammentreffekkarnmen, zustehen) und seine
Bedeutung in der Rechtsgeschichte. Romische Restbtste verwandten den Begriff im
Sinne von ,zustandig®, ,befugt®, ,rechtmafig”, ,adtlich®. Im Mittelalter bezeichnete
.competentia“ die jemandem zustehenden Einkunft&Zddlers Universallexikon von 1753
werden die beiden Begriffe ,cometentia“ und ,Congoett’ erstmals nachweisbar mit der
heutigen Wortbedeutung in Verbindung gebracht. taatSrecht beispielsweise bedeutet
Kompetenz auch heute: ,Zustandigkeit”, ,Befugnisteo ,Rechtmafiigkeit®. Was auf eine
gewisse Kontinuitat der Wortbedeutung zumindegjuinstischen Zusammenhang schliel3en
l&sst.

In der Kommunikationswissenschaft wurde der BegKiimpetenz“ von Chomsky (1962)
gepragt. Kompetenz bezeichnet seit dem die Fahjgkaich Sprechen und Héren, mit Hilfe
eines begrenzten Inventars von KommunikationsregethGrundelementen potentiell
unendlich viele neue, noch nie gehodrte Satze setimtisiert zu bilden und zu verstehen,
sowie einer potentiell unendlichen Menge von Auskiselementen eine ebenso potentiell
unendliche Menge von Bedeutungen zuzuordnen.

White (1959) fihrte das Konzept ,Kompetenz® in etivationspsychologie ein. Es
bezeichnet dort die Ergebnisse von Entwicklung diegrender Fahigkeiten, die vom
Individuum selbstorganisiert hervorgebracht werded nicht angeboren oder durch Reifung
bedingt sind. In seinem Sinn ist Kompetenz eineayssetzung von Handlungen (von
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Performanz), die ein Individuum aufgrund einer setiotivierten Interaktion mit seiner
Umwelt hervorbringt.

Sowohl aus der Kompetenzdefinition von Chomsky 2098s auch aus der von White (1959)
folgt, dass Kompetenzen nicht direkt beobachtlrat. 9{ompetenzen sind innere
Voraussetzungen, Dispositionen fir selbstorgariesadandeln einer Person. Lediglich die
daraus mitbestimmte Handlung, die Performanz &sbeobachtbar. Dieser Aspekt des
Kompetenzkonzeptes wird v.a. hinsichtlich seinedddgung fur die empirische Forschung
auch von spateren Autoren immer wieder kontrovisisutiert.

Nach Erpenbeck und Rosenstiel (2003) ist McClelldrg¥3) der erste, der sich in der
Psychologie darum bemuhte, Kompetenzen zu messe. ér betont, dass Kompetenzen
nur bei ihrer Anwendung, d.h. in einer beobachtb&tandlung bzw. des Verhaltens einer
Person erfasst werden konnen, was jedoch fur p®fehologische Konstrukte, wie z.B.
Begabung, Intelligenz, Kognition, Motivation, usgit (Erpenbeck und Rosenstiel, 2003).
Aus diesen Uberlegungen zur Beobachtbarkeit fdiags Kompetenzen ,.... stets eine Form
von Zuschreibung (Attribution) auf Grund eines Wstees Beobachters [sind]“. (Erpenbeck
und Rosenstiel 2003, S. XI). Der Beobachter schesiter Person aufgrund der beobachteten
Verhaltensweisen bestimmte Kompetenzen zu. Unténadeschen Gesichtspunkten kommt
dieser Erkenntnis bei der Messung von Kompetenzenwvechtige Rolle zu. Da die
Bewertung der Kompetenz von der Zuschreibung édsedbachters abhangt, werden
maoglicherweise fir die Kompetenzmessung vor allabjektive Verfahren gut geeignet sein.
In wie weit und ob Kompetenzen Uberhaupt objektivedassen sind, wird Gegenstand der
Diskussion im Methodenteil sein missen (vgl. Kapd 8).

3.2 Aktuelle Kompetenzmodelle — Stand der Forschung

Ein Blick in die Gesellschaft und die Unternehmeigg dass an Arbeitnehmer immer héhere
Anforderungen gestellt werden. Dies zeigt sich mBieuen Techniken, verbunden mit
erhdohtem Leistungsdruck in den Unternehmen undmé@unéorderungen an Weiterbildung
(Behrens & Miller, 1995). Diese standigen Verandgan erh6hen die Anforderungen an die
Veranderungsbereitschaft und —fahigkeit und dastmar in fachlicher Hinsicht sondern

auch im Miteinander. Haufig missen verschiedenallghtaufende Arbeitsprozesse
koordiniert werden. Eine standige Weiterbildung, lentinuierliches Lernen ist gefragt, um
dem Druck standzuhalten und mit den immer wiedaenel echniken, Methoden,
Instrumenten oder Verfahrensweisen umgehen zu kogkHresling, 1999). Die Antwort auf
diese erhohten Anforderungen hiel3 in den 80er Ged Zahren ,Weiterbildung®. Staudt und
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Kriegesmann (2000) weisen mit Blick auf Wirksam&eittersuchungen fur
Weiterbildungsprogramme hinsichtlich Vermittelbatlen Arbeitsmarkt darauf hin, dass der
-Mythos Weiterbildung® zerbricht. Sie begriindengrait hohen Streuverlusten und
mangelnden Verwertungsmaoglichkeiten der Weiterlmighaktivitaten. Nach Heyse und
Erpenbeck (1997) sowie Erpenbeck und Heyse (1988Jem die im Berufsleben
erfolgsentscheidenden Kompetenzen nach der erstsbildung weitgehend selbstorganisiert
erworben, institutionelle Weiterbildung spielt intddeinung nach keine Rolle. Livingstone
(1998) kommt in einer Befragungsstudie zu dem Engelulass die meisten Mitarbeiter das
wesentliche auf ihre berufliche Tatigkeit bezogévissen aus eigenen informellen
Lernprozessen aul3erhalb von institutioneller Weikduung gewinnen.

Aus diesen Uberlegungen folgt, dass die Weiterbigosich starker auf die Vermittlung von
Kompetenzen konzentrieren sollte, die es den Theiies ermoglicht, sich selbststandig und
selbstorganisiert weiterzubilden. Dies erforderridchliche, v.a. sozial-kommunikative
Kompetenzen. Doch selbst wenn diese auf dem Wédarigsmarkt angeboten werden,
besteht geringe Nachfrage und damit insgesamt gesghe geringe Wirkung. Frieling
(1999) verweist in diesem Zusammenhang darauf, da¥sder Unternehmen die Sicherung
von tatigkeitsbezogenem Fachwissen als vorrangiggson Weiterbildung sehen. Mit nur
22% ist die FOorderung sozial-kommunikativer Kompetn weit abgeschlagen. Kauffeld und
Grote (2000a) zeigen, dass sich dies auch in deat{rder besuchten Veranstaltungen
widerspiegelt. 80% der Mitarbeiter nehmen an fatidn Schulungen teil, aber nur weniger
als die Halfte an fachubergreifenden Weiterbildundes ist offensichtlich, dass
Uberfachliche, sozial-kommunikative Fahigkeitenvienigen Weiterbildungsveranstaltungen
beinhaltet sind. Die geringe Anzahl an Unternehndendies als wichtig erachtet, deutet auch
darauf hin, dass der Transfer und die Anwendungkampetenzen im Arbeitsumfeld

schwierig sein konnten, zumindest von der Unterregtskultur nicht gefordert wird.

Bergmann und Richter (2003) verweisen zum Stichwdseitsimmanente Qualifizierung
jedoch auf einen ,Paradigmenwechsel” in dem Venligikon Arbeit und Person, der bisher
vor allem in der wissenschaftlichen Diskussion bekim&r ist. Bisher wurde das Verhaltnis
von Arbeit und Person in der Psychologie als Selekthese interpretiert, d.h., der
Sozialisationswirkung der Arbeit auf eine einzeleson wurde stabilisierende Wirkung
zugeschrieben. Da diese Interpretation auf der Ameaberuht, dass sowohl die Arbeit als
auch die Person zwei Uber die Zeit stabile vonreleaunabhangige Grol3en sind, ist sie vor
dem Hintergrund der sich heute schnell veranderidabaitswelt so nicht mehr haltbar. Die
beschleunigte Erneuerung von Technologien, dierdden Markt und die Globalisierung
bedingten Veranderungen der Organisationsstruktdrdie Deregulierung der
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Arbeitsverhéltnisse fuhren zu deutlich verandettermanforderungen. Diese sind heute
hoher und vielschichtiger. Bergmann und Richtensten den obigen Autoren zu, dass das
traditionelle Bildungswesen nicht in der Lage d&ts in dieser Situation nétige Wissen
rechtzeitig in seine Curricula aufzunehmen und\anfigung zu stellen. Bergmann (2000, S
10) schreibt dazu: ,Das bedeutet, dass in einebidisng oder im Studium erworbene
Wissen bedarf der Aktualisierung, Erganzung, dest@usches und der Erweiterung durch
kontinuierliches Lernen®. Das bedeutet auch, dass bernen am Arbeitsplatz eine immer
wichtigere Rolle zukommt. Frei et al. (1984) besdhen dies als arbeitsimmanente
Qualifizierung. Entsprechend der begrifflichen Fsézung im Laufe der Zeit spricht
Bergmann (2000) 16 Jahre spéter von arbeitsimmamelbmpetenzerwerb, was dem
heutigen Verstandnis der Begriffe besser entspricht

Im Rahmen der beruflichen Weiterbildung hinsictitliebenslangen Lernens in anderen und
neuen Bereichen, aber auch in der Personaldiagramr fir Arbeitsanalysen und
Managementdiagnostik, werden neben dem Kompeten#flsdere teilweise schon éltere
Begriffen gebraucht; wie Variable, Merkmal, Eigemait, Werte, Fertigkeit, Eignung,
Fahigkeit und Qualifikation, die von ihrer Bedeujueng miteinander verwandt sind
(Erpenbeck und Rosenstiel 2003).

Die Etablierung des Kompetenzbegriffs tragt aufelaen Seite dazu bei, dieses
Durcheinander noch etwas zu vergro3ern, auf desrandseite bietet sie auch die Chance,
endlich einen Begriff zu finden, der es ermdgligawohl das Lernen als auch die
Anwendung des Gelernten prazise zu beschreibehwaie eine Definition, die es erlaubt,
diese Lern- und Transferprozesse prazise zu erfaggeanalysieren und zu verbessern.

Will man den Kompetenzbegriff klar und eindeutididieren, muss die Frage beantwortet
werden, in welcher Weise der Kompetenzbegriff sich diesen ,traditionellen” Konzepten
unterscheidet, beziehungsweise in welchen Bereisivbneventuell Uberschneidungen

ergeben.

Vor allem die Gegenuberstellung von QualifikatiodiKompetenz nimmt in der aktuellen
Diskussion einen breiten Raum ein (Staudt, 199htenberger, 1999; Staudt und
Kriegesmann, 2000; Erpenbeck und Rosenstiel, 2003).

Wenn es gelingt, den Begriff der Kompetenz im Veigi zu den oben genannten
traditionellen und theoretisch teilweise gut fumtia Begriffe zu klaren, ist ein wichtiger
Schritt getan, um das theoretische Fundament deypKtenzbegriffs zu vergréfZern.
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3.2.1 Kompetenz-Definitionen

Bei einer Analyse der neueren Kompetenzdefinitididéihauf, dass sie sich in einer
gewissen Weise angenahert haben und vollstandayesrden sind. Fast alle Definitionen
fassen verschiedene traditionelle psychologischebitionsbegriffe zusammen. Einige
Definitionen stellen den Selbstorganisationsbegmiffien Mittelpunkt (Erpenbeck und Heise,
1999 oder Erpenbeck und Rosenstiel 2003).

Erpenbeck und Heise (1999) schreiben ,KompetenimehSelbstorganisationsdispositionen
des Individuums. Was wird vom Individuum selbstamgiert? In der Regel Handlungen,
deren Ergebnisse aufgrund der Komplexitat des iddums, der Situation und des Verlaufs
(System, Systemumgebung, Systemdynamik) nichtmdbt vollstandig voraussagbar sind.”
(S. 157) Sie sehen die ,Selbstorganisationsdigpasih“ als den wesentlichen Unterschied
des Kompetenzkonstrukts im Vergleich zu Konstruktgs Konnen, Fertigkeiten, Fahigkeit,
Qualifikation, etc.

Erpenbeck und Rosenstiel (2003) stellen im Einkldaugit fest: ... Kompetenzen [sind]
Dispositionen selbstorganisierten Handelns, sindsi@ganisationsdispositionen.” (S. XI)

Andere Autoren betonen dagegen erfolgreiches Prdbsen als den wichtigsten Bestandteil
der Kompetenzdefinitionen (Westera 2001, Kauff€l02).

Westera (2001) definiert Kompetenz als ,,... thdightio produce successful behaviors in
non-standardized situations...” (S. 82).

Nach Kauffeld (2002) beinhalten Kompetenzen varall,Befahigungen zu
Optimierungsprozessen®. Sie sieht diese v.a. imniRathder Arbeit. ,Kompetente Personen
setzen sich Ziele, spiren als ProblemanalytikeriArbeit selbst deren Schwachstellen auf
und entwickeln eine Sensitivitat fur entstehendebrme, generieren Lésungen und planen
Maflinahmen zur Optimierung der Arbeitssituation.“$2)

Gemeinsam haben die Definitionen, dass Kompetesizbrauf ein Handeln in komplexen,
nicht standardisierten Problemsituationen bezieB&se Beziehung zwischen Umwelt und
Person betont Hof (2002). Sie sieht Kompetenzemls.Fahigkeit zur Relation zwischen
Person und Umwelt..." Kompetenzen basieren daheayf einer Vielzahl von Kenntnissen,
Werten, Erfahrungen, Fahigkeiten und Handlungsamen.” (S. 159)

Im Unterschied zu den obigen Autoren ist die Seligstnisation kein expliziter Bestandteil
der letzten drei Definitionen. Daher stellt sick &rage, ob diese Definitionen sich also
widersprechen oder lediglich auf andere Begriffel@enehmen, die inhaltlich jedoch
deckungsgleich sind. Bringt der Begriff der Selbgémisation eventuell mehr Klarheit in die
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Definition? Oder birgt dieser Begriff im Gegenteller die Gefahr von Missverstandnissen,
da seine Verwendung im Rahmen der Systemtheorigghauch missverstanden wurde, wie
Minnameier (2003) feststellt?

Der Ansatz von Minnameier (2003) fokussiert aufiki@mpetenzentwicklung und dabei auf
kognitive Kompetenzen. Er beschreibt den Entwicgiprozess der Kompetenzen als
kontinuierlichen Stufenprozess, der im Detail bettat jedoch diskontinuierlich verlauft.
Minnameier richtet den Fokus auf die Entwicklungkibiver Strukturen, d.h. auf
Kompetenzen als psychische Dispositionen und Veetaang fur Lernen und

professionelles Handeln.

Vol3 (1998) bringt die Idee der Metakompetenzenirdefiniert sie als komplexe ...
Fahigkeiten zum Erwerb, zur Weiterentwicklung urii@éde sowie zur selbststandigen
Anwendung der unmittelbaren prozessspezifischergkéiten und Wissensinhalte” (S.483).
Sie zielen darauf ab, eigene Fahigkeiten im SimmeseKompetenzmanagements zu
erweitern. Vol} stellt fest, dass diese Metakomzetelkaum in der klassischen
Weiterbildung erlernt werden kénnen. (vgl. Plath02), da sie nicht auf fachspezifische
Kompetenzen abzielen, sondern auf die PersonlitbksiMenschen.

Es scheint genau diese Idee der Metakompetenzénudit (1998) zu sein, auf die
Erpenbeck und Heise (1999) sowie Erpenbeck undriRts€(2003) abzielen, wenn sie die
eigenstandige Anwendung und Weiterentwicklung vornandenen Kompetenzen als
Selbstorganisationsdispositionen bezeichnen.

Unter dieser Perspektive erscheint der BegriffSibstorganisation zwar passend, aber er
schafft keine grof3ere Prazision gegenuber den Mefien, die auf ihn verzichten. Da im
Sinne der Systemtheorie alle Prozesse Element&eglistorganisation enthalten, kann im
Rahmen der Kompetenzdefinition auf diesen Begefizichtet werden.

Diese wenigen Definitionen, geben dem Leser eiriehliek in deren Vielfalt. Der nachste
Abschnitt behandelt die Abgrenzung des Kompeteniiiegu anderen Attributionsbegriffen
und wird in diesem Zusammenhang weitere Definitiodes Begriffs integrieren. Die daraus
entwickelte Begriffsdefinition wird eine wichtiger@dlage fur das empirische Vorgehen in
dieser Arbeit legen. Dazu wird auf dieser GrundleigeModell entwickelt, dass den
Entstehungsprozess von Kompetenzen und die eleraanBausteine” des
Kompetenzkonstruktes sowie deren strukturelle Zmsansetzung beschreibt. Die einzelnen
Elemente lassen sich in weiten Teilen bereits mald@gen Definitionen wieder finden.
Jedoch muss festgestellt werden, dass die Defiitiaund in der Kompetenzliteratur
aufgefuihrten Kategorien sowie das nicht nédher bedwmne Vorgehen der Deduktion,
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wodurch von Verhalten (Performanz) auf Kompetergeschlossen wird, Kompetenzen nicht
definieren sondern lediglich kategorisieren. Fineaheoretische Fundierung des Konstruktes
genugt dies jedoch nicht. Das in dieser Arbeit e&tkelte Kompetenzraster ist ein Schritt,

sich dieser bisher fehlenden oder mangelhafterrg¢tisohe Fundierung anzunahern und so
weit mdglich bestehende Liicken zu schliel3en.

3.2.2 Abgrenzung zu anderen Attributionsbegriffen

Die in diesem Abschnitt aufgefiihrten traditionelBegriffe, vor allem aus der differentiellen
und Personlichkeitspsychologie, unterscheidens@hauf zwei Dimensionen; erstens der
subjekt-/handlungsorientierten und zweitens devkagent-anforderungs/divergent-
selbstorganisativen Dimensidfonver gent-anforderungsorientiert meint den direkten Bezug
auf die Erfullung aul3erer Anforderungen, Vorgal#ale. Divergent-sel bstorganisativ meint
den Bezug auf kreative, teilweise oder ganzlichk zied ergebnisoffene
Handlungssituationen (Erpenbeck und Rosenstie3R00

Variable. Der Begriff Variable beschreibt in der differentesl Psychologie Klassen von
kontinuierlichen oder diskontinuierlichen Merkmal@mdenen sich Individuen
unterscheiden. Das kénnen beispielsweise Inteltighieurotizismus, Extraversion, etc sein.
Diese sind der direkten Beobachtung nicht zugahglicd kbnnen nur aufgrund von anderen
beobachtbaren Daten (Merkmale) erschlossen weftendr & Eid 2001, S. 99ff). Sie sind
subjektzentriert. Sie konnen gleichermal3en - also unspezifisch -dlfiss Gber das
Verhalten und Handeln ikonver gent-anforderungsorientierten wie auch indivergent-

sel bstorganisativen Handlungssituationen geben.

Merkmale. Merkmale charakterisieren unterschiedliche und baass individuelle Typen
von Personlichkeiten. Sie sind der beobachtbarep§gchologischer Konstrukte (Variablen),
die sichtbar und einer direkten Beobachtung zugémgind. Von Persdnlichkeitsmerkmalen
spricht man, wenn Erlebens- und Handlungsbereitssheelativ dauerhaft sind. (ebenda)
Merkmale sindsubjektzentriert. Sie sind oft eher im Bereich diesnvergent-
anforderungsorientierten als in dem dedivergent- selbstorganisativen Handlungssituationen
von Interesse.
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Eigenschaften Eigenschaften sind ebenfalls, wie Merkmale, beslobnele oder erklarende
Konstruktbegriffe und veranschaulichen, im Sinne P@rsonlichkeitseigenschaften,
Entitaten und Wesensziige des Menschen, die eingsrPend ihrem Verhalten relativ stabil
und konsistent zugeordnet werden kdnnen (Riema8id)19uf die komplizierte
erkenntnistheoretische Problematik, die hinter @ggenschaftsbegriff steht und manche
Autoren uberhaupt an diesem Konzept zweifeln |1&sglthier nicht eingegangen werden. Es
lasst sich dennoch feststellen: Eigenschaften mimaiér subjektzentriert. Sie sind zugleich im
Bereich dekonvergent-anforderungsorientierten wie in dem dedivergent-

sel bstorganisativen Handlungssituationen angesiedelt.

Fertigkeiten. Fertigkeiten werden durch Ubung erworben, sie aimomatisierte
Komponenten von Tatigkeiten, meist auf sensomatbeisy Gebiet, unter geringer
Bewusstseinskontrolle, in stereotypen beruflichefofderungsbereichen, auch im
kognitiven Bereich, wie beim Multiplizieren oder swendiglernen. Nach Hacker (1998, S.
655) haben Fertigkeiten das individuelle Verhaltiem psychophysischen Tatigkeits- und
Handlungsprozess als Ganzes im Blick. Sie bamdllungszentriert und erfassen vor allem
das Verhalten itkkonver gent-anforderungsorientierten Handlungssituationen.

Eignungen.Eignungen bestimmen die Erfolgswahrscheinlichkeitelh denen Personen
vorgegebene berufliche oder andere Handlungsantarden erfullen (Schuler 2000, S. 228).
Sie sind ebenslandlungszentriert und erfassen auch vor allem das Verhaltekonver gent-
anforderungsorientierten Handlungssituationen.

Fahigkeiten. Fahigkeiten sind verfestigte Systeme verallgem&ngsychophysischer
Handlungsprozesse (Hacker 1973, S. 500). Sie uarfassenso die zur Ausfihrung einer
Tatigkeit oder Handlung erforderlichen inneren psschen Bedingungen sowie - unter
bestimmten Anlagevoraussetzungen - lebensgesdhfcetivorbenen Eigenschaften, die den
Tatigkeits- und Handlungsvollzug steuern. Man wstkeeidet oft allgemein@.B.

abstraktions- oder flexibilitditsbezogene), beresplegifischgz.B. allgemeine korperlich-

sportliche, sprachliche, logisch-mathematische siérische) und berufsspezifisc(zeB.
spezielle technische, handwerkliche, kinstlerisé@igkeiten (Claul3 et al. 1995, S. 188f.).
Fahigkeiten sind demnach handlungszentriert. S sich gleichermal3en auf

konver gent-anfor derungsorientierte wie auf diver gent-sel bstor ganisative

Handlungssituationen beziehen.
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Qualifikationen. Qualifikationen bezeichnen klar zu umrei3ekKaenplexe von Kenntnissen,
Fertigkeiten und Féahigkeiten, Uber die PersonembeAusibung beruflicher Tatigkeiten
verfigen missen, ukonvergent-anforderungsorientiert handeln zu kénnen. Sie sind
handlungszentriert und in der Regel so eindeutig zu fassen, dass sie i
Zertifizierungsprozeduren aul3erhalb der Arbeitspsse Uberprift werden konnen (Teichler
1995, S. 501).

Kompetenzen.Kompetenzen bezeichnen, wie bei Erpenbeck und Rokg&003) umrissen,
Selbstorganisationsdispositionen physischen undhisshen Handelns. Unter Dispositionen
verstehen die Autoren die bis zu einem bestimmiamdiingszeitpunkt entwickelten inneren
Voraussetzungen zur Regulation der Tatigkeit. Dammitassen Dispositionen nicht nur
individuelle Anlagen sondern auch Entwicklungsreel (vgl. auch Clauf3 et al. 1995, S.
126). Kompetenzen sind daher eindetigdiungszentriert und primér autlivergent-

sel bstorganisative Handlungssituationen bezogen.

Diese Aufgliederung in zwei Dimensionen geht auetidbgungen von Pawlik (1976 S.,
13-43) und Schuler (2000a, S. 67) zuriick. Sie soteiden zwischen einer
subjektzentrierteiigenschaftsdiagnostik (Was fur Eigenschaften hat die Person?) und einer
handlungszentrierten Verhaltensdiagnostik (Was tut die Person?). Sclemivirft dartiber
hinaus eine Ergebnisdiagnostik (welche Leistungbrireggt die Person?), die sich auf die
Ergebnissd&onvergent-anforderungsorientierter oderdivergent-sel bstor ganisativer

Handlungs- und Tatigkeitssituationen bezieht. Foigh diesen Uberlegungen, kann man die
oben umrissenen Begriffe in einem Raster zusamrasafa(siehe Abbildung 10).
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subjektzentrierter handlungszentrierter
Betrachtungsfokus Betrachtungsfokus
auf konvergent- Fertigkeiten
anforderungsorientierte Eignungen
Handlungs- und = Qualifikationen
Tatigkeitssituationen £ Fahigkeiten
bezogen @
b3
é
2z 1]
2/ %
B4 §
0
auf divergent- selbstorga- i
nisative Handlungs- und
Tatigkeitssituationen v
bezogen ——» Kompetenzen

Abbildung 15: Erpenbeck und Rosentiel 2003, S. XXX

Erpenbeck und Rosenstiel (2003) systematisiereDadistellung des Verhaltnisses der
einzelnen Attributionsbegriffe zueinander. Sie \&rizen jedoch darauf, die innere Struktur
von Kompetenzen zu beschreiben. Sie beschrankiemsideren Vergleich mit bereits in der
Psychologie traditionell etablierten Konzepten lihdich der Art der Handlungssituationen,
die durch den jeweiligen Begriff beschrieben werded hinsichtlich der Frage, ob die
Person oder die Handlungssituation im Mittelpurt Betrachtung steht. Diese
Unterscheidung wird in der obigen Graphik scherohtgargestellt. Es fallt auf, dass die
Autoren die verschiedenen Arten und UnterartenWssen in ihrer Darstellung vollstandig
ausgeblendet haben.

3.2.3 Auswahl aktueller Kompetenzmodelle

Aufgrund der Vielfalt der in der Literatur vertreen Kompetenzmodelle musste eine
Auswahl getroffen werden. Eine Analyse der Mode#&t jedoch schnell, dass sich viele nur
in kleinen Facetten oder spezifischen Anwendundsfal unterscheiden und doch alle auf die
gleichen Grundiberlegungen zuriickgehen. Deshaldemuirei Kompetenzmodelle
ausgewahlt, die jeweils grundlegende unterschieelldeen aufweisen, bzw. deren Autoren
diese Ideen in das Feld eingebracht haben.
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Staudt et al.

Wahrend Erpenbeck und Rosenstiel (2003) zwar ebgreéhzung von ,Kompetenz*
gegenuber den einzelnen traditionellen Begriffdinge verzichten sie jedoch auf eine
Erklarung, wie beispielsweise Wissen, Motive, Fatiten und Fahigkeiten zu einer
Kompetenz beitragen. Ein Kompetenzmodell, das distEhung von Kompetenzen im
Zusammenspiel der elementaren Kompetenzbestandtkitet, stellen sie also nicht auf.

Dies haben Staudt et al. (1997) versucht. Sie bbteun in ihrer sehr breit angelegten Analyse
den Gebrauch des Begriffs ,Kompetenz" unter dreseleiedenen Perspektiven, die den
Ansatz einer theoretischen Fundierung des Kompkterstruktes darstellen.

Diese Perspektiven sind:
- die elementbeschreibenden Ansatze,
- die Beschreibung von Kompetenzauspragungen und
- Kompetenzen im organisatorischen Umfeld.

Auf der Grundlage der identifizierten Kompetenzedee, wie Wissen, Fertigkeiten,
Motivation, Fahigkeiten stellen sie ein handlungsitetisches Modell auf, das diese Elemente
sowie das (betriebliche) Handlungsumfeld der jegyeil Person hierarchisch miteinander
verknupft. Nur wenn die individuelle Handlungskortgyez mit den gegebenen
Umfeldbedingungen (Zustandigkeit, Befugnisse) zusampassen, verfligt die Person in der
spezifischen Situation tUber die ,Kompetenz zur Hang’. Nur dann kommt es zu einem
beobachtbaren Verhalten (Performanz). Dieses Matigtit damit, wie auch der
Erklarungsansatz von Erpenbeck und Rosenstil (2008r Tradition von Chomsky und
unterscheidet zwischen Kompetenz und Performanz Qgpmsky 1962).

Handlungs- Handlungs-
fahigkeit bereitschaft

| |
}

Individuelle
Handlungs- Zustandigkeit
kompetenz

| |
v

Kompetenz zur
Handlung

Abbildung 16 Kompetenz zur Handlung (Staudt et al1997)
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Die Beschreibung der inhaltlichen Kompetenzausprg@uf einer abstrakten Ebene bezieht
Staudt et al. auf die jeweiligen KompetenzfaceRaoh-, Methoden-, Sozial-, und
Selbstkompetenzen, wie sie auch von anderen AufarBnKauffeld, 2002, 2003; Heyse und
Erpenbeck, 1997; Bergmann, 2000) beschrieben wehteh Kauffeld (2003, S. 179) fuhrt
»die Synthese der einzelnen Kompetenzfacettenreer eimfassenden
Handlungskompetenz...“ Die Kompetenzfacetten wekaendiesen Autoren als
nebeneinander stehende inhaltliche DifferenziemorgKompetenzen gesehen. Im weiteren
Teil dieser Arbeit (Kapitel 7) wird gepruft, ob umdwie weit diese Annahme zutreffend ist,
oder ob nicht doch eine hierarchische Anordnungli@Beschreibung von Kompetenzen

gewinnbringender ist.

Westera
Davon unabhangig hat Westera (2001), basierendaawgnglischsprachigen Literatur

ebenfalls ein Modell aufgestellt, das KompetenzaisGefiige von Bedingungsfaktoren
darstellt. In seinem Modell wachsen die Handlunggimbkeiten auf die drei in Abbildung 3
dargestellten Ebenen an. Reines Wissen erlaulgfigdidie Reproduktion dieses Wissens.
Fahigkeiten und Qualifikationen erlauben Routingkéiten und erst Kompetenzen erlauben
die Bewaltigung nichtstandardisierter Anforderung&lterdings weist Westera darauf hin,

dass sein Modell nicht erklaren kann, wie aus Kaenmen kompetentes Verhalten wird.

Wissens- Routine- kompetentes Verhalten bej
reproduktion tatigkeiten komplexen,
4 4 nichtstandardisierten
Anforderungen

A

; Fahigkeiten,
Wissen —> J ———->| Kompetenzen
Quialifikationen X

Einstellungen
Werte

Abbildung 17 Operationale Kompetenzdefinition (Wesgra, 2001)
Ahnlich wie Staudt et al. (1997), die in ihrem hlumg)stheoretischen Modell ansatzweise

eine Erklarung fur die innere Zusammensetzung a@enpetenzen anbieten, gibt Westera
(2001) in seiner knappen Darstellung nur einen ndgj@weis zu den konkreten
interpersonalen Prozessen oder Strukturen, diéaigpetenzen oder Kompetenzbestandteile
angesehen werden. Er stellt lediglich einen Zusammareg bestimmter Handlungsklassen
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(Wissensreproduktion, Routinehandlungen, etc.)emitelnen Wirkfaktoren (Wissen,
Quialifikation) her. Auch wenn diese Wirkfaktorens@einem Modell Voraussetzungen ftr
Kompetenz sind, bleibt offen, wie diese Wirkfaktown sich aussehen. Westera geht sogar
soweit, den Begriff ,Kompetenz* an sich in Fragestellen. Er spricht von ,confusion of
tongues” (S.75) und nennt ihn einen umgangsspidei Begriff, der zunachst klar definiert
sein musse, bevor er einen wissenschaftlichen Wéen wird.

Diese beiden Ansatze scheinen — trotz der grundtegeKritik von Westera am
Kompetenzbegriff — im Einklang mit der DefinitioeitErpenbeck und Heise (1999)
.Kompetenzen sind Selbstorganisationsdispositiatenindividuums® zu stehen. Was wird
vom Individuum selbst organisiert? Dies sind in Regel Handlungen, deren Ergebnisse
aufgrund der Komplexitat des Individuums, der Sitraund des Verlaufs (System,
Systemumgebung, Systemdynamik) nicht oder nichst@idig voraussagbar sind.” (S. 157)
sowie nach der Definition von Erpenbeck und Rosein&003): ,Kompetenzen bezeichnen,
wie umrissen, Selbstorganisationsdispositionenipblgen und psychischen Handelns, wobei
unter Dispositionen die bis zu einem bestimmtendHargszeitpunkt entwickelten inneren
Voraussetzungen zur Regulation der Tatigkeit vadsta werden.” (S. XXIX). Der
wesentliche Unterschied ist allerdings, dass disé#e von Staudt et al. und Westera darauf
zielen, Kompetenz mdaglichst klar zu definieren, wegtd Erpenbeck und Rosenstiel (2003)
darauf verzichten, sogar explizit schreiben: ,Kotepe ist also ein Programm und kein
Begriff — schon gar nicht ein eindeutig zu defieigder.“(S. XXXI) Erpenbeck und

Rosenstiel bleiben auf einer rein deskriptiven Ehem unter pragmatischen
Gesichtspunkten Kompetenzen zu beschreiben unethieea auf ein erklarendes Modell.
Dieser Standpunkt der Nichtdefinierbarkeit wircer vorliegenden Arbeit nicht geteilt.

Frei et al.

Im deutschsprachigen Raum haben vor allem Frdi €%84) neben den schon genannten
Autoren (Staudt et al. (1997), Erpenbeck & Hei#9@), Erpenbeck & Rosenstil (2003)) die
theoretische Begriffsentwicklung und Methodenenkling in der Erfassung von

Kompetenzen mit gepragt.

Frei et al. (1984) fuhren in ihrem Buch den Kompeteegriff mit dem Ziel ein, den Prozess
der arbeitsimmanenten Qualifizierung beschreibekérunen (mit Blick auf Bergmann
(2000) wirden die Autoren heute vermutlich von asimmanentem Kompetenzerwerb
sprechen). Ihr Ziel ist es, diesen Prozess garigheriu begreifen. Deshalb fassen sie

einzelne traditionelle psychologische Konstrukte wéhigkeiten oder Einstellungen im

-57 -



3. DER KOMPETENZBEGRIFF

Kompetenzbegriff zusammen. Sie schreiben ,.... dgeniigt es aber nicht, mehrere
psychologische Konstrukte... zu einem theoretis¢f@mstrukt aufzusummieren. Vielmehr
missen die ganzheitlichen Wechselbeziehungen deéesazinen Entitaten, ihre prozessuale
und systemische Verkntpfung herausgearbeitet uguffes werden als Verlaufsqualitat der
psychischen Tatigkeit* (S. 36). Damit stehen sie Noem Anspruch her in der gleichen
Tradition wie Staudt et al. (1997) und Westera (30Brei et al. definieren Kompetenzen als
reale psychische Verlaufsqualitaten, die im Untaest zu Performanz der unmittelbaren
Beobachtung nicht zugénglich sind. Kompetenzentiwiak sehen sie wie die oben genannten
Autoren auch als Lernprozess an. Im VerstandniskRrenet al. beschreibt das Konstrukt
.Kompetenz“ die Genese von Verhalten. Kompetenkasb erklaren, warum sich eine
Person in einer bestimmten Situation auf eine teste Weise verhélt (oder verhalten kann).
Im Sinne von Frei et al. ist es damit mdglich dierdhderung der Genese von Verhalten zu
erklaren und Veranderungsprozesse mit Hilfe digsdolgsgrammatik” (S. 30) besser
gestalten zu kdnnen. Wahrend Frei et al. (1984) it dieser Aussage explizit auf
organisationale Veranderungen beziehen, soll dikselegungen zum Kompetenzbegriff im
Rahmen dieser Arbeit im Weiteren auch auf anderédnterungen durch Lernen allgemein,
insbesondere auch individuelles Lernen durch bdiciee Weiterbildung verstanden werden.
Wenn man dies im Sinne des Begriffs der ,lerner@deganisation” sieht, tragt das
individuelle Lernen der Organisationsmitglieder auganisationalen Veranderung bei.

Werte
Attitiden
ﬂ Einstellungen N
gebrochen durch = " ausgerichtet auf
Féhigkeiten Bedurfnisse
Fertigkeiten Maotive
Wissen Zigle
flieGen ein modifizieren
\\l Erfahrungen C//
Tatigkeit

gegenstandliche Bedingungen

Abbildung 18 vorlaufiges Kompetenzmodell nach Freet al. 1984, S. 31
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Das von Frei et al entworfene vorlaufige Kompeteodeil deutet die Verknupfung der
einzelnen Einflussfaktoren an. Die Autoren betorass Kompetenz nur aus der
Verknupfung aller Einflussfaktoren hervorgeht. @&&rkntpfung ist in dem Kreislauf
dargestellt, der jedes Element mit jedem verbindedt grenzen Frei et al. ihre Definition
ausdrucklich von der Alltagssprache ab, in derast Kompetenz haufig nur einzelne
solcher Einflussfaktoren meint.

Ein Vergleich mit dem Modell von Staudt zedyhmal, dass die situativen oder
organisationalen Bedingungen hier nicht so sehfailsdes Kompetenzkonstrukts gesehen
werden, da die durch die Kompetenz ermdglichte Hengdlediglich auf die aul3eren
Bedingungen wirkt, ohne diese als Einflussfaktdrdae Handlung ausdricklich mit zu
bertcksichtigenZweitens ist in diesem Modell keine hierarchische Ordnund auch nur

eine sehr unscharfe Struktur der KompetenzbestidamdteerkennerDrittens wird die
Wechselwirkung der einzelnen Teile bei Frei e{H84) als ein Kreislauf beschrieben. Diese
Ruckkoppelung, d.h. der Einfluss einer erfolgreichiandlung (Performanz) auf die
Erfahrung und damit indirekt auf Wissen und Fahiighkefehlt hingegen wiederum bei Staudt
et al (1997).

Die Briicke von Freis Kreislaufmodell zum individiegl Kompetenzerwerb lasst sich am
leichtesten mit Bezugnahme auf Minnemaier (200B)egen. Dies wird im folgenden Absatz
zur Kompetenzentwicklung skizziert. In der Darsteti des Kompetenzrasters hinsichtlich
der Entwicklung von Kompetenzen wird sein Stufenelioder Kompetenzentwicklung
bertcksichtigt.

Kompetenzentwicklung

Erpenbeck und Heise (1999) sehen die EntwicklumgkK@mpetenzen eng verwandt mit
Konstrukten wie ,,Coping-Situationen® (Lazarus), iflsche Lebensereignisse” (Adler),
»Disaquilibration* (Piaget), ,Labilisierung” (Festger). Nach Erpenbeck und Heise flihren
diese jeweils zur (Weiter-)Entwicklung der Kompeten.

Der Ansatz von Frei et al. (1984), Kompetenzereaisn sich geschlossenen Kreislauf zu
zeichnen zeigt, dass Kompetenzen veranderbarlsin@egensatz zu
Personlichkeitsdispositionen, die in der Regebktbil angesehen werden, sind Kompetenzen
erlernbar und veranderlich. Diesen Standpunkt atregcht Plath (2002), wenn er
Erfahrungswissen als einen wichtigen Baustein vompgetenz hervorhebt. Anwendung von
Kompetenzen in einer Lebenssituation ist immerkniahrungen und Lernen verbunden, d.h.
wenn eine Person Kompetenzen einsetzt, erweiteglsichzeitig ihr Erfahrungswissen und
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damit letztendlich auch ihre Kompetenzen (vgl. adehleitung des Kompetenzrasters in
Kapitel 8).

Um Kompetenzentwicklung zu beschreiben, muss mardaber auf die Erkenntnisse der
Lernpsychologie zurickgreifen. Die Entwicklung \@ampetenzen (als Disposition) lasst
sich am besten mit kognitiven Theorien, beispielseveler Theorie von Piaget oder der
Synergetik (Erpenbeck und Heyse, 1999) erklarepeftyeck und Heise sehen
Kompetenzentwicklung dabei nicht nur als das LenmanFertigkeiten und Sachlernen,
sondern vielmehr als das Lernen von Werten undi@loagen. Die Synergetik ist nach
Minnameier (2003) ,eine allgemeine Theorie UberkEmstehung komplexer Strukturen
durch das Zusammenwirken elementarer Objekte birwki8ren.” (S. 1) Sie hat sich zur
Erklarung komplexer kognitiver Strukturen - und gerlas sind Kompetenzen - als
besonders nitzlich erwiesen. Minnameier kritisddldrdings, dass dieser Ansatz im Rahmen
der Kompetenzentwicklung bisher nur hinsichtlichamisationaler und sozialer
Rahmenbedingungen diskutiert wird. (Den Rahmenlgeotigen werden in Kapitel 8, das die
Konstruktion des Kompetenzrasters behandelt uniispéi der Auswertung der
organisationalen Rahmenbedingungen im Zusammenhérdgr vorliegenden Arbeit
besondere Beachtung geschenkt).

Nach Minnameier sollte zuerst die individuelle Kaetgnzentwicklung n&her bestimmt
werden und Kompetenzen inhaltlich beschrieben werdevor man der Frage nachgeht, wie
diese Kompetenzen sozial verfigbar gemacht undtgetrden kdnnen, d.h. wie sie im
Rahmen der Weiterbildung vermittelt werden konri&ngrenzt sich gegeniber der
Auffassung von Erpenbeck und Heise (1999) expizitEr raumt der Selbstorganisation in
Bezug auf die Kompetenzentwicklung nur einen kleiBéellenwert ein. Nach Minnameier ist
eine Kompetenz mit einer Selbstorganisationsfahigleebunden. Der Erwerb dieser
Kompetenz zur Selbstorganisation wird aber nicltsterganisiert, sondern wird durch
Lernen in einem padagogischen Kontext, d.h. mieAahg und durch Ubung erfolgen.

Der Ansatz von Minnameier (2003) fokussiert bei ldempetenzentwicklung auf kognitive
Kompetenzen. Er beschreibt den Entwicklungsprodes&ompetenzen als kontinuierlichen
Stufenprozess, der jedoch im Detail betrachtekatinuierlich verlauft. Uber die gesamte
Lebensspanne gesehen kann man von einem kontiohe&TlProzess sprechen, dessen
einzelne Schritte jedoch diskontinuierlich sindnsichtlich der Férderung von
Kompetenzentwicklung schlagt Minnameier einen as bhdividuum zugeschnittenen
Ansatz vor. Durch eine Defizitanalyse konnen indiinglle Defizite erkannt und z.B. durch
Weiterbildung behoben werden.
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Generell geht Minnameier davon aus, dass Kompeneiizerall erworben werden kénnen.

Minnameiers Erweiterung des Spektrums der Kompé&tereepte liegt darin, dass er
Kompetenzen mit der Entwicklung kognitiver Strulemigleichsetzt.

Vol3 (1998) bringt an dieser Stelle die Idee derddempetenzen in die Diskussion ein. Er
definiert sie als komplexe ,.... Fahigkeiten zum Eriy zur Weiterentwicklung und Pflege
sowie zur selbststdndigen Anwendung der unmittetbarozessspezifischen Fahigkeiten und
Wissensinhalte® (S.483). Metakompetenzen sind Mathfachibergreifend und zeigen sich
vor allem in der Personlichkeit eines Menscherdiésem Sinne kann die Kompetenz zur
Selbstorganisation als eine Metakompetenz verstaweeden. Sie ist die
Grundvoraussetzung fur - die Kompetenz zu lerngmd-sich den Anforderungen
entsprechend zu entwickeln.

Diese Uberlegungen werden auch von den Ausfiihrungerirrei et al. (1984) unterstitzt.
Sie sehen Kompetenzentwicklung als ,arbeitsimman€@uialifizierung", die sich aus dem
Verhéltnis von aul3erer Anforderung und (innererjrgpetenz ergibt. Frei et al. begreifen den
psychischen Entwicklungsprozess sowie den ProZessrd,arbeitsimmanenten
Qualifizierung” oder Kompetenzentwicklung als Audidng der inneren und &ul3eren
Widerspriche im Arbeitskontext.

Im Sinne der vorliegenden Arbeit liegt darin keindéfspruch. Die in einer Person
vorhandene Selbstorganisationsdisposition (Erpdnbed Rosentiel) erleichtert die
Kompetenzentwicklung im Arbeitskontext (Frei e} atie kann aber durch ein paddagogisch
forderliches Umfeld (Minnameier) weiter unterstiind erleichtert werden.

3.2.4 Zusammenfuhrung der Modelle zur Kompetenz unadffene Fragen

Die oben vorgestellten Kompetenzmodelle haben sciegdliche Facetten der Kompetenzen
in den Vordergrund gestellt, bauen aber auf geraaies grundlegenden Ubereinstimmungen
auf. Dies wurde auch im Abschnitt zur Kompetenzaérkiung noch einmal deutlich. Frei et

al. sowie Erpenbeck und Heise fokussieren auf diediing, Frei vor allem auch mit Blick

auf die organisationalen Veranderung. Vol3 fokusaigf den gré3eren (gesellschaftlichen)
Zusammenhang von Arbeitsverhaltnissen und Minnanséadit die

kognitionspsychologische Sichtweise in den Vordangr

Aus diesem Grund lassen sich diese bzw. die sicludargebenden Uberlegungen zum
Kompetenzbegriff sowie der Entwicklung von Kompetem von Erpenbeck und Rosenstil
(2003), Westera (2001), Staudt et al. (1997), €rai. (1984), Minnameier (2003) zu einem
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grundlegenden Kompetenzmodell zusammenfihren,idagrdkturelle Zusammensetzung
von Kompetenzen sowie die Entwicklung individuek@ampetenzen besser und
vollstandiger beschreibt als es ein einzelnes didselelle konnte.

Zieht man die Beschreibung des Verhaltnisses voiviosiueller Handlungskompetenz und
der Kompetenz zur Handlung in einer spezifischeénabn, wie es bei Staudt et al. (1997)
skizziert ist heran und kombiniert sie mit der Arehischen Strukturierung, die sich im
Modell von Westera (2001) findet, kann man einestegr Schritt zur Zusammenfihrung der
Modelle gehen. Westeras Modell sieht Wissen (eipsaind auf Erfahrung basierendes) als
Voraussetzung fur Fahigkeiten oder Qualifikationgalche im Zusammenspiel mit
individuellen Einstellungen und Werte die Vorauzeag fir Kompetenzen bilden. Westera
bleibt dabei allerdings auf der rein individuellEbene. Das Modell von Staudt et al. ist
ahnlich, wenn auch nicht so explizit hierarchisafgabaut. Bei Staudt et al. werden ebenso
Fahigkeiten in Kombination mit einer entsprechendandlungsbereitschaft (Motivation) zur
individuellen Handlungskompetenz. Allerdings spiedr auch das Umfeld mit hinein. Staudt
et al. unterscheiden die situationsiibergreifenddiyiduelle Handlungskompetenz“ von der
.Kompetenz zur Handlung®, die situationsspezifisgth Im betrieblichen Kontext ist es die
Zustandigkeit einer Person flr eine bestimmte Aldgalie bedingt, ob eine Handlung in der
gegebenen Situation tatsachlich mdglich ist. Deelder Zustandigkeit findet sich
umfassender theoretisch ausgearbeitet ebenso ilKdamept der ,Restriktivitat“ im
Handlungstheoretischen Modell von Hohner (1987).

Kombiniert man die Modelle von Westera (2001) naitrdvon Staudt et al. (1997), wird die
hierarchische Ordnung in 3 Ebenen sowie die Unteidang individueller sowie
kontextbezogener Aspekte der Kompetenz deutlich.
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I
Kompetenz- | Einfluss-
Ebenen | faktoren
|
I
@ Fahigkeiten : Motivation Individuelle Ebene
I
__________________ Lo ..
I
: Kontext
@ Indiv. H.K. I (zustandigkeit Sozio-Technisches
I Restriktivita) System
|
__________________ .l.__________________.
I
| {"_""""”:
|
@ K.z.H. - — > Performanz| Performanz /
! : Handlung

Abbildung 19: Kompetenzmodell |; analytisch, inhaltlich, beschreibend

Das Modell zeigt, dass Kompetenzen auf mehrerereBsmonen analytisch zu fassen sind.
Auf der 1. Dimension werden die verschiedenen Efgemder Kompetenz unterschieden: das
Wissen, die Erfahrungen und Fertigkeiten, die dikigkeiten einer Person ausmachen, die
Handlungsbereitschaft bzw. Motivation sowie diezsjchen Umfeldbedingungen der
Handlungssituation. Diese wurden in Kapitel 3 ahgith beschrieben. Die 2. Dimension
unterscheidet 3 Ebenen der Kompetenz, die in dérléddng durch die horizontalen Linien
abgetrennt werden. Das sind die (1) individuellerieh die (2) sozio-technische Systemebene
sowie die der (3) Handlung (bzw. der Performanz¢sP Unterscheidung ist aus dem Modell
von Staudt et al. (1997) ibernommen. Wie bei Stawirdt die individuelle Kompetenz zur
Handlung (,indiv.H.K.* auf der individuellen Ebenahterschieden von der Kompetenz zur
Handlung (,K.z.H.” auf der sozio-technischen Systéene) Erst die Verbindung der
individuellen Handlungskompetenz mit den passemdariextbedingungen ergibt die
Kompetenz zur Handlung, welche wiederum die notugmiforaussetzung fur die
Performanz ist. Die 3. Dimension differenziert eienension - in der graphischen
Darstellung durch die senkrechte Mittellinie datghs- zwischen den Kompetenzebenen und
den entsprechenden Einflussfaktoren, die miteinaneidunden die jeweils nachste Ebene
ausmachen. Das ist auf der individuellen Ebenéddiedlungsbereitschaft / Motivation und
auf der sozio-technischen Systemebene die Zustéitigrestriktivitat.

Wenn man das hier neu entstehende Modell betrafétiteauf, dass der
Selbstorganisationsaspekt, den neben ErpenbecKeisd (1999) auch Erpenbeck und
Rosenstiel (2003) betonen, noch nicht explizit aliéim ist. Der Selbstorganisationsaspekt
bezieht sich vorrangig darauf, dass eine Anwendsituggion nicht identisch mit einer
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anderen ist und deshalb immer Anpassungsleistutgeindividuums durch die
Auseinandersetzung mit den Umfeldbedingungen exfolgissen, um die Kompetenz als
grundlegende Disposition in eine beobachtbare Hexgd{Performanz) zu tUberfihren. Diese
Anpassungsleistung entsteht entsprechend der 8egjastsationstheorie aus sich selbst
heraus; aus der Interaktion des Individuums (s&mes Kompetenzen) mit den spezifischen
Situationsbedingungen.

Durch die Erfillung der (Arbeits-)aufgaben in varénden Situationen lernt die handelnde
Person dazu und gewinnt Erfahrungen. Deshalb fdssemet al. (1984, S. 31-32) Kompetenz
als ein Konstrukt, das ,.... jene prozessualen ystesnischen Verknipfungen von Teilen
der... Einflussfaktoren (Fahigkeiten, Einstellungesh) umfass|t], die individual-
typischerweise zur Realisierung konkreter Tatigkepsychisch aktualisiert... [werden].” Die
psychische Aktualisierung der Verknipfungen bezestllie Anpassung an die jeweiligen
Veranderungen der Situation. Frei et al. stelles @ils einen Kreislauf dar, indem die
jeweilige Tatigkeit einer Person im Rahmen der gegen Umfeldbedingungen zu neuen
Erfahrungen fuhrt, die die Kompetenzentwicklungtaflsn.

Dies wird graphisch in der bereits oben eingefiihAbbildung 18 (vorlaufiges
Kompetenzmodell nach Frei et al. 1984, S. 31) &zl&u

Integriert man diesen Lernzyklus in das oben erfeva Modell und nimmt die theoretischen
Wirkrichtungen in das Modell auf, ergibt sich folgkes Bild, indem die Einflisse der
einzelnen Elemente aufeinander analog zu Freiskxdmodell mit Pfeilen dargestellt
werden.

Das Modell wird auf Seite 145 in Kapitel 7 nochraal aufgegriffen und weiter erlautert, so
dass dem Leser dort ein tieferes Verstandnis mogiic
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I
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I

Abbildung 20: Kompetenzmodell - 11

Berucksichtigt man nun noch die von Minnamaier @Qfufgeworfene Frage, ob
Kompetenzentwicklung kontinuierlich oder diskonierlich verlauft und akzeptiert man
seinen Standpunkt, dass dies in jedem Fall sprifghso diskontinuierlich vorangeht, dann
erweitert sich die Dimensionalitéat des hier entstelen Kompetenzmodells um eine weitere
Ebene. Diese wird der Ubersichtlichkeit halber hidinekt mit in die Modellskizze
aufgenommen, muss aber zum Verstandnis des Madigend mitgedacht werden. Die
folgende Abbildung versucht dies in einer abstnaliterm zu verdeutlichen. Hierbei ist
Abbildung 15 jeweils pro Stufe zu sehen.

Abbildung 21: Kreislaufe der Kompetenzentwicklung
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Da individuelle Kompetenzentwicklung immer in deonkreten Rahmen der jeweiligen
Umweltsituation (Situation am Arbeitsplatz) verlsoll diese noch einmal im Rahmen des
Modells verdeutlich werden. Und zwar wird eine UWatheidung zwischen
Kompetenzebenen und Einflussfaktoren gemacht. [Eegkissfaktoren (Motivation und
Zustandigkeit) werden stark von den aul3eren Bediggiu beeinflusst, auch wenn
innerpsychische Einwirkungen hier nicht vollig aesghlossen werden sollen. Fur den
Aspekt der Zustandigkeit leuchtet dies unmittelsar aber auch fur die extrinsische
Motivation gilt dies in starkem Mal3e.

Die angestellten Uberlegungen erweitern den Modsé#iz noch einmal. Sie verdeutlichen im
Gegensatz zum Kreislaufmodell von Frei et al. nstéinker die situationsspezifische /
interaktionistische Betrachtung der Entwicklung Kmpetenzen.

Die Abbildung verdeutlicht das Modell in einer Skézder Kompetenzentwicklung, die das
von Minnamaier (2003) favorisierte Stufenmodellgaaift.

I
Kompetenz- | Einfluss-
Ebenen | fal n
[
I
@ » Fahigkeiten : Motivation Individuelle Ebene
S = ¥ S
I
: Kontext ' _
@ Indiv. H.K. | (zustandigkeit Sozio-Technisches
| Restriktivita) System
I
e el e 1. ___________________
I
| r
|
@ K.z H. F-— eeee > Performanz; wéﬁm/
| L ! Handlung
| [
[
I

Abbildung 22: Kompetenzmodell — IlI

Die offene Frage, die nach dieser neuen operagariaéfinition an dieser Stelle noch nicht
beantwortet werden kann, ist die Frage nach dexssBuing von Kompetenzen im
Anwendungsfeld. Im Kapitel Kompetenztransfer wingeetheoretische Annéherung an diese
Frage erfolgen, die sich im empirischen Teil in Hatwicklung, Erprobung und Validierung
einer auf diesem hier hergeleiteten Modell bas@earMessmethode erstreckt.
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