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Jan Böhm

Kompetenzbilanzierung für das Aus- und  
Weiterbildungspersonal der Volkswagen  
Bildungsinstitut GmbH als Möglichkeit der  
Personalentwicklung

1.  Zum Stand der Professionalisierung – Kompetenzbilanzierung 
in der beruflichen und betrieblichen Weiterbildung

Personen, die in der beruflichen Aus- und Weiterbildung pädagogisch tätig sind, ver-
fügen in der Regel über unterschiedliche (formale) Qualifikationen; sie sind keinem 
einheitlichen Zugangsweg gefolgt, da es diesen nicht gibt. Es scheint gerade ein Cha-
rakteristikum betrieblicher Weiterbildner zu sein, über höchst unterschiedliche beruf-
liche Qualifikationen und Kompetenzen zu verfügen. Prinzipiell können drei Aneig-
nungsformen pädagogischer Kompetenzen unterschieden werden: ein Studium der 
Erziehungswissenschaften oder eine einschlägige pädagogische Aus- und Weiterbil-
dung (beispielsweise Ausbildereignungsprüfung); zielgerichtetes und selbstorganisier-
tes Selbststudium sowie beiläufiges, aber durchaus bewusstes Lernen (beispielsweise 
am Arbeitsplatz). Diese Unterscheidung spiegelt die geläufige Triade von formalem, 
non-formalem und informellem Lernen wieder, wobei die hier aufgezählte erste An-
eignungsform sowohl dem formalen (Studium der Erziehungswissenschaften) als auch 
dem non-formalem (Weiter- bzw. Fortbildung) Lernen zuzuordnen sind (vgl. u.a. 
Memo randum über Lebenslanges Lernen EG 2000). Die letzte Form wird als infor-
melles Lernen klassifiziert, wobei hier zwischen bewussten und unbewussten (en pas-
sant) Lehrprozessen unterschieden werden kann (vgl. Dohmen 2001). 

Die neben der formalen Qualifikation erworbenen Kompetenzen hängen stark vom 
beruflichen Umfeld sowie vom persönlichen Engagement ab. Inwieweit diese Kompeten-
zen zum professionellen Handeln in der pädagogischen Tätigkeit beitragen, bleibt zu-
nächst offen und kann in der Regel nur schwer belegt werden. Die Bedeutung informell 
erworbener Kompetenzen, besonders im beruflichen Kontext ist jedoch unbestritten und 
stellt einen großen Forschungsbereich dar. Beispielsweise zeigten Untersuchungen im ITK-
Bereich, dass fast drei Viertel des zur Bewältigung täglicher Arbeitsaufgaben benötigten 
Wissens und Könnens in informellen Settings angeeignet wurden (vgl. Dehnbostel 2007, 
2010). Weiter dynamisiert wurde der Diskurs durch die Forcierung nationaler und euro-
päischer bildungspolitischer Strategien (vgl. u.a. CEDEFOP 2009; Arbeitskreis Deutscher 
Qualifikationsrahmen 2011). Besonders die Umsetzung der „Strategie für Lebenslanges 
Lernen in der Bundesrepublik Deutschland“ (vgl. u.a. BLK 2004) lenkte den Fokus auf 
die Sichtbarmachung und Anerkennung nicht-formal erworbener Kompetenzen (vgl. u.a. 
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Deutsches Institut für Erwachsenenbildung 2006; Kaufhold 2006; Strauch 2008; Ku-
cher/Wehinger 2010; Loebe/Severing 2010; Strauch/Jütten/Mania 2010; Winther 2010; 
Gelder mann 2011). Diese Arbeiten konzentrieren sich jedoch vornehmlich auf die Kom-
petenzbilanzierung und -entwicklung bei Auszubildenden (vgl. u.a. Loebe/Severing 2010), 
selten zielen sie auf das pädagogische Personal. Dies ist erstaunlich, da gerade im betrieb-
lichen Bereich viele Personen ohne (akademische) pädagogische Ausbildung tätig sind. 
Unausgesprochen scheint klar zu sein, dass Weiterbildner wissen (sollten), über welche 
Wissensbestände sie verfügen müssen, um kompetent Handeln zu können.

2. Kompetenzbilanzierungsverfahren

Seit einigen Jahren wird der Sichtbarmachung und Validierung von Kompetenzen 
in der Erwachsenenbildung und der beruflichen Aus- und Weiterbildung große Auf-
merksamkeit geschenkt (vgl. u.a. Kaufhold 2006; Strauch 2008; Geldermann/Seidel/
Severing 2009; Loebe/Severing 2010; Kucher/Wehinger 2010; Geldermann 2011). 
Sogenannte Kompetenzbilanzierungsverfahren sollen die beruflichen Kompetenzen  
ihrer Anwender sichtbar machen und bilanzieren. Wie oben angerissen, können Kom-
petenzen auf unterschiedlichen Wegen erworben werden. Besonders den informell 
erworbenen Kompetenzen wird ein großes Potential zur Erlangung beruflicher Hand-
lungsfähigkeit zugesprochen (vgl. ebd.). Daher widmen sich Kompetenzbilanzierungs-
verfahren vornehmlich dieser Aneignungsform. 

Eine sinnvolle Systematisierung von Kompetenzbilanzierungsverfahren hat Juli a 
Gillen angeboten (Gillen 2006, S. 112ff.). Sie unterscheidet anforderungsorien tierte 
und entwicklungsorientierte Verfahren. Unter ersterem werden Verfahren verstanden, 
die die Arbeitsanforderung als Ausgangspunkt der Kompetenzbilanzierung heran-
ziehen; als Beispiele werden Ergebnisse von Arbeitsplatzanalysen oder Arbeitsplatz-
beschreibungen aufgeführt. Mit diesen Anforderungen als Basis werden die Kom-
petenzen der Mitarbeiter als Ist-Zustandsanalyse erfasst und mit den jeweiligen 
Arbeitsanforderungen verglichen. Im Gegensatz dazu orientiert sich der entwick-
lungsbezogene Ansatz an den bestehenden Mitarbeiterkompetenzen und zielt auf 
die Stärkung der Selbstreflexivität der Mitarbeiter. Orientiert der erste Ansatz auf 
die Optimierung des Arbeitsprozesses, fokussiert der entwicklungsorientierte Ansatz 
auf die persönliche Entwicklung des Individuums (ebd., S. 113). Die Entscheidung 
für eine anforderungs- oder entwicklungsorientierte Variante legt auch weitgehend 
die ein zusetzenden Kompetenzbilanzierungsinstrumente und deren Verfahrensweisen 
fest. Bei anforderungsorientierten Verfahren wird der Fremdeinschätzung eine weit-
aus größere Bedeutung beigemessen als bei entwicklungsorientierten Ansätzen. Bei 
letzteren liegt der Schwerpunkt in der Regel bei reflexionsfördernden Verfahren der 
Selbsteinschätzung, aber durchaus auch in Kombination mit einer Fremdeinschät-
zung. Problematisch bei all diesen Verfahren ist der Gebrauch der nach wie vor unkla-
ren Begrifflichkeiten. Die Zahl der Definitionsangebote von „Kompetenz“ ist beinahe 
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so zahlreich wie die Zahl der Kompetenzbilanzierungsverfahren. Gesteigert wird die 
Unschärfe, wenn nach der Zahl der Kompetenzen oder Kompetenzbereiche gefragt 
wird. Hier kann als ein Nukleus die Unterscheidung in drei große Kompetenzbereiche 
(fachliche, personale, soziale Kompetenz) identifiziert werden (vgl. u.a. Erpenbeck/
Heyse 2004; Erpenbeck/Rosenstiel 2007).

Der Beitrag stellt ein Kompetenzbilanzierungsverfahren vor, dass innerhalb eines 
Bildungsinstituts der Wirtschaft entwickelt wurde und sich speziell auf die Zielgruppe 
„Trainer und Ausbilder“ richtet. 

3.  „Kompetenzpass für Weiterbildner/innen der Volkswagen 
Bildungsinstitut GmbH“1

In der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH (folgend VW BI) arbeiten derzeit ca. 70 Perso-
nen in den Bereichen berufliche Erstausbildung bzw. berufliche Fort- und Weiterbildung 
sowie 30 Personen in den Bereichen Beratung, Organisations- und Personalentwicklung. 
Alle pädagogisch tätigen Mitarbeiter arbeiten sowohl in der beruflichen Erstausbildung 
als auch in der beruflichen Fort- und Weiterbildung. Die Qualifikationen der Mitarbeiter 
sind höchst heterogen; Beschäftigte in den Bereichen Beratung, Personal und Organi-
sation besitzen akademische Abschlüsse, wohingegen die meisten pädagogisch tätigen 
Mitarbeiter – sowohl berufliche Weiterbildung als auch Ausbildung – über eine pädago-
gische Qualifikation (i.d.R. Ausbildereignungsprüfung), nicht aber über einen akademi-
schen Abschluss verfügen. Die Trainer und Dozenten sind typischerweise Meister ihres 
Faches und verfügen über langjährige Erfahrungen im Bereich Aus- und Weiterbildung. 

Die heterogenen Arbeitsfelder und auch die unterschiedlichen Qualifikationen 
waren Anlass für die Personalführung, nach einem Weg zu suchen, eine gezielte und 
effektive Mitarbeiterentwicklung zu initiieren. Das Weiterbildungsverhalten der Lehr-
kräfte zeichnete sich zwar durch hohe Beteiligungsraten aus, beschränkte sich jedoch 
fast ausschließlich auf die fachlichen (technischen) Bereiche. Weiterbildungen mit 
pädagogisch-didaktischen Inhalten wurden so gut wie nicht wahrgenommen. Befra-
gungen der Mitarbeiter ergaben, dass dies nicht auf Desinteresse zurück zu führen ist, 
sondern vielmehr aus der Unkenntnis pädagogischer Weiterbildungsangebote bzw. In-
halte resultierte. Durch die Entwicklung eines Kompetenzpasses für Mitarbeitende der 
VW BI sollten folgende Ziele in den Bereichen Persönlichkeitsentwicklung, Personal-
entwicklung sowie Marketing erreicht werden:

1 Die Volkswagen Bildungsinstitut GmbH (im folgenden VW BI) ist ein mittelständisches Unternehmen 
und wurde 1990 als Beteiligungsgesellschaft der Volkswagen AG gegründet und ist seit 2007 100%-ige 
Tochter gesellschaft der Volkswagen Coaching GmbH. Das Unternehmen arbeitet in folgenden Geschäfts-
feldern: Berufsausbildung, Weiterbildung Technik, Beratung (Organisationsberatung, Personalentwick-
lung und Sprachen). Im Januar 2011 waren 103 Personen im Bildungsinstitut beschäftigt, die Mehrzahl 
im pädagogischen Bereich. Das Unternehmen besteht aus drei Standorten in Sachsen: Zwickau (Haupt-
sitz), Chemnitz und Crossen.
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Abbildung 1: Ziele des Kompetenzpasses VW BI

Methodisches Vorgehen bei der Entwicklung
Der Kompetenzpass VW BI baut auf dem „Kompetenzpass für Weiterbildner/innen“ 
(vgl. Böhm/Wiesner 2010) auf und wurde an die speziellen Erfordernisse der beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung angepasst. Um die empirische Basis zu stärken, wurde 
eine Erhebungsphase in allen drei Standorten der VW BI durchgeführt. Die Daten 
wurden mittels teilnehmender Beobachtung, Einzel- und Gruppeninterviews und 
Frage bögen im Zeitraum von September 2010 bis Januar 2011 erhoben und anschlie-
ßend ausgewertet. Die Rücklaufquote der Fragebögen belief sich auf über 60 Prozent. 
Die Experteninterviews wurden überwiegend als Einzelinterviews durchgeführt. Aus 
den Beobachtungen und Interviews wurden typische Arbeitssituationen abgeleitet und 
kommunikativ validiert. Begleitet wurde die Erhebungsphase von mehreren Work-
shops zur Vorbereitung und Schulung des Führungspersonals.

Verfahren 
Grundsätzlich stellt der Kompetenzpass für Weiterbildner/innen der VW BI eine Kombi-
nation aus anforderungsorientiertem und entwicklungsorientiertem Verfahren dar (vgl. 
dazu Kucher/Wehinger 2010; Kaufhold 2010). Im vorliegenden Kompetenzbilanzie-
rungsverfahren werden zur Kompetenzfeststellung sowohl Indikatoren verwendet, die 
von Trainern, Ausbildern, Beratern und planerisch-disponierenden Mitarbeitern als eine 
Art Mindestanforderungen verstanden werden können; gleichzeitig sind diese erwachse-
nenpädagogischen Mindestanforderungen nirgends verbindlich festgelegt und besitzen 
somit immer auch eine Entwicklungsdimension. Durch die Unterscheidung in vier Aus-
prägungsgrade eines jeden Indikators wird diese Entwicklungsdimension noch gestärkt. 

Kompetenzbegriff und Struktur
Unter beruflicher Handlungskompetenz wird die Gesamtheit aller persönlichen Dispo-
sitionen, Fähigkeiten, Fertigkeiten und Wissensbestände einer Person verstanden, die 
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zur erfolgreichen Bewältigung der beruflichen Anforderungen benötig werden (vgl. 
Kirchhöfer 2004). 

Berufliche Handlungskompetenz zeigt sich in komplexen Handlungssituationen 
und umfasst die Einheit von Handeln-können und Handeln-wollen. Angelehnt an 
Erpenbeck und Rosenstiel (2007) wird davon ausgegangen, dass sich Handlungen 
stets durch eine Kombination aus Objekt-Subjekt sowie Subjekt-Subjekt-Beziehungen 
konstituieren; durch diese Bezüge leiten die Autoren eine Unterscheidung unterschied-
licher Kompetenzklassen ab. Ausgehend von diesen Überlegungen und eigenen empi-
rischen Untersuchungen werden fünf Kompetenzbereiche erwachsenenpädagogischen 
Handelns unterschieden: 

Abbildung 2: Kompetenzbereiche2

2 Fachliche und gesellschaftliche Kompetenz: Bezieht sich auf die professionelle Beherrschung der Inhalte 
und Themen der Bildungsmaßnahme inklusive fundiertem wissenschaftlichen Hintergrundwissen. Päda-
gogisch-didaktische Kompetenz/Medienkompetenz: Bezieht sich konkret auf die Didaktik und Metho-
dik des Lehrens. Sie umfasst die Fähigkeiten, professionell Lehreinheiten zu planen, durchzuführen und 
nachzubereiten/zu evaluieren und Lernerfolgskontrolle bzw. -begleitung zu gewährleisten. Medienkom-
petenz beschreibt die Fähigkeit, professionell mit allen verfügbaren technischen Hilfsmitteln zu arbeiten. 
Personale/Soziale/Reflexive Kompetenz: Beschreibt Fähigkeiten wie Einfühlungsvermögen, Ausdauer, 
Konzentrationsfähigkeit, Aufmerksamkeit, Motivationsfähigkeit, sozial-kommunikative und andere 
persönliche Dispositionen, die im Rahmen erwachsenenpädagogischer Arbeit wichtig sind. Reflexive 
Kompetenz bezieht sich sowohl auf die Selbstreflexivität des Weiterbildners/der Weiterbildnerin als auch 
auf die Fähigkeit, Gesamtzusammenhänge und andere Funktionszusammenhänge organisatorischer und 
institutioneller Form (selbst-)reflexiv zu beurteilen. Organisations- und Managementkompetenz: Beinhal-
tet unternehmens- und organisationsbezogenes wirtschaftliches und strategisches Denken und Handeln. 
Dazu gehören umfassende Fähigkeiten der Finanzplanung, Unternehmens- und Personalentwicklung, 
Leitungstätigkeiten, Projektplanung, -durchführung und -evaluation, Controlling, Bildungsplanung, 
Koopera tionsformen und andere Möglichkeiten der Zusammenarbeit. Beratungskompetenz/Begleitungs-
kompetenz: Bezieht sich auf die Bereiche Berufs- und Bildungsberatung sowie Begleitung von Kunden; 
ferner auf die Beratung von in der Weiterbildung Tätigen, die Beratung von konkreten und potenziellen 
Auftraggebern bzw. die Beratung von Organisationen.
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Typische Arbeitssituationen von beruflichen Aus- und Weiterbildnern 
Da sich berufliche Kompetenzen jeweils in konkreten Arbeitsbezügen realisieren (Per-
formanz) und somit beobachtbar werden, können nach Auswertung von Beobach-
tungsprotokollen neun Arbeitssituationen unterschieden werden:
(1) Lehreinheiten vor- und nachbereiten: beinhaltet alle organisatorischen und inhalt-

lichen Aspekte der (kontinuierlichen) Vor- und Nachbereitung einer Weiterbil-
dungsveranstaltung.

(2) Lehreinheiten durchführen: betrifft alle Aktivitäten der Interaktionen von Lehren-
den und Lernenden im Rahmen von Weiterbildungsveranstaltungen.

(3) Bildungsberatung: beinhaltet die Beratung von Personen sowie Institutionen hin-
sichtlich ihrer Bildungswünsche und -bedürfnisse.

(4) Konzeptentwicklung: beinhaltet die strategische Planung, Entwicklung, Organi-
sation und Evaluation von zielgruppenorientierten Weiterbildungsangeboten so-
wie Jahresprogrammen der Bildungseinrichtung.

(5) Projektmanagement: beinhaltet alle Maßnahmen zur Antragstellung, Akquise, 
Organisation und Evaluation eines Projekts.

(6) Personalentwicklung: beinhaltet alle Maßnahmen der Personalentwicklung wie 
z.B. Auswahl und Einsatz geeigneter Personen sowie Erkennen und Nutzen des 
Entwicklungspotenzials, inklusive gezielter Förderung des Personals.

(7) Netzwerkarbeit: beinhaltet die Akquise neuer Netzwerkpartner sowie die Koor-
dination und Weiterentwicklung der Zusammenarbeit mit verschiedenen Koope-
rationspartnern.

(8) (Bildungs-)Controlling: beinhaltet alle Aktivitäten zur Planung, Steuerung und 
Kontrolle der Bildungseinrichtung.

(9) Öffentlichkeitsarbeit: beinhaltet alle Bemühungen, die Weiterbildungseinrichtung 
und deren Bildungsangebote der Öffentlichkeit bekannt zu machen und das Ver-
trauen in das Unternehmen zu stärken.

Vorgehen bei der Anwendung
Der Ausprägungsgrad der jeweiligen Kompetenz wird durch Indikatoren festgestellt. 
Die Anzahl der Indikatoren unterscheidet sich in den verschiedenen Arbeitssituatio-
nen und Kompetenzen. Dies ist darin begründet, dass die Arbeitssituationen unter-
schiedlich komplex sind und inhaltlich auch unterschiedliche Anforderungen an die 
Kompetenzen der Weiterbildner/innen stellen. Die Indikatoren werden mittels einer 
Viererskala bewertet und ergeben in jeder Kompetenz einen Mittelwert. Dieser wird 
dokumentiert und am Ende der Kompetenzbilanzierung in einen Auswertungsbogen 
übertragen. Dort wird der Gesamtausprägungsgrad jeder Kompetenz ermittelt und 
somit sichtbar gemacht. Je nach Anzahl der Arbeitssituationen ergibt sich der Ge-
samtausprägungsgrad aus mindestens einem und maximal sieben Einzelwerten. 

Der Kompetenzpass für Weiterbildner/innen der VW BI wurde als modularisiertes 
Instrumentarium entwickelt, das heißt je nach den individuellen Tätigkeitsbereichen 
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des Mitarbeitenden wird ein persönlicher Kompetenzpass zusammengestellt. Dies ge-
währleistet eine hohe Flexibilität bei der Anwendung; so können bei einer zeitlich 
versetzten nochmaligen Anwendung gegebenenfalls neu hinzugekommene Arbeits-
situationen in den individuellen Kompetenzpass aufgenommen, andere je nach Bedarf 
entfernt werden. Zudem ist es möglich, bei einer zukünftig veränderten Tätigkeits-
struktur des Unternehmens neue Arbeitssituationen aufzunehmen. 

Eine Handreichung gibt dem Nutzer Auskunft über Einsatzmöglichkeiten, Durch-
führung sowie Kompetenzverständnis. Ein Glossar ergänzt den Kompetenzpass und 
gewährleistet die selbständige Durchführung der Selbsteinschätzung. Eine erweiterte 
Version der Handreichung für die Fremdeinschätzung gibt zu jeder Arbeitsstation 
konkrete Hinweise/Empfehlungen für die Durchführung sowie Hinweise zur Gestal-
tung des Beratungs- und Entwicklungsgesprächs. 

Durchführung
Der Kompetenzpass für Mitarbeitende der VW BI besteht aus drei Stufen: 

Abbildung 3: Stufen der Kompetenzbilanzierung

Im ersten Schritt bearbeitet der Aus- und Weiterbildner die ausgewählten Arbeitssitua-
tionen selbständig. Parallel oder zeitversetzt dazu findet die Fremdeinschätzung des 
unmittelbaren Vorgesetzten statt. Hilfestellungen zu den Möglichkeiten der Fremd-
einschätzung werden in der Handreichung geboten. Nach Abschluss der Selbst- und 
Fremdeinschätzung wird als dritter Schritt ein Beratungs- und Entwicklungsgespräch 
durchgeführt. Das Gespräch ist ausdrücklich keine Art der „Ergebniskontrolle“, son-
dern soll in Form eines offenen und konstruktiven Personalentwicklungsgesprächs 
stattfinden. Dabei werden die Einschätzungen der Selbst- und Fremdeinschätzung 
abgeglichen und ggf. über differierende Einschätzungen diskutiert; dabei sollte der 
Aus- und Weiterbildner immer die Möglichkeit erhalten, zu den Gründen seiner Ein-
schätzung Stellung zu beziehen. Im konkreten Fall eines Weiterbildungsbedarfs sollten 
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gemeinsam Pläne für eine gezielte Weiterbildung getroffen und ggf. weitere Maßnah-
men besprochen werden. Es ist durchaus möglich, dass durch die Selbsteinschätzung 
und/oder das Beratungsgespräch bestimmte Themen eruiert werden, in denen zwar 
kein konkreter Handlungsbedarf besteht, jedoch ein gesteigertes Interesse von Sei-
ten des Aus- und Weiterbildners vorhanden ist. Auch in diesem Fall können Pläne 
für Weiterbildungsmaßnahmen o.ä. besprochen werden. Das gesamte Prozedere der 
Kompetenzbilanzierung sollte innerhalb bestimmter Zeiten wiederholt werden, um 
die Wirksamkeit der getroffenen Maßnahmen zu überprüfen.

4.  Konsequenzen und Herausforderungen bei der  
Implementierung des VW Passes als Personal- 
entwicklungsinstrument

Die Anzahl wissenschaftlicher und bildungspolitischer Publikationen zum Thema 
Kompetenzbilanzierung zeigt die hohe Aktualität von Kompetenzpässen in der be-
trieblichen Praxis (vgl. u.a. Bullinger/Buck 2007; Strauch 2008; Münk/Reglin 2009; 
Kaufhold 2010; Kucher/Wehinger 2010; Leobe/Severing 2010; Münk/Schelten 2010; 
Winther 2010). Mit dem Kompetenzpass für Weiterbildner/innen der VW BI wurde 
ein Kompetenzbilanzierungsverfahren entwickelt, dass sich dezidiert auf pädagogisch 
tätige Personen richtet, die in unterschiedlichen erwachsenenpädagogischen Tätig-
keitsfeldern arbeiten. Die Spannweite reicht von klassischer Lehre über Bildungs-
beratung, Konzeptentwicklung, Personalentwicklung, Projektmanagement bis hin zu 
Bildungscontrolling. Die Entwicklung des Instrumentariums auf der Grundlage eines 
bereits existierenden Kompetenzpasses erwies sich aufgrund der Konzeption des Kom-
petenzpasses für Weiterbildner/innen, konkrete Arbeitssituationen als Ausgangspunkt 
für eine Kompetenzbilanzierung heranzuziehen, als vorteilhaft, da diese Herangehens-
weise eine flexible Anpassung an unterschiedliche Rahmenbedingungen ermöglicht. 

Die Entscheidung eines Unternehmens für ein Kompetenzbilanzierungsverfahren 
bedingt auch die Abwägung zwischen dem zu erbringenden Aufwand, der im hier 
beschriebenen Verfahren nicht unerheblich ist, und den erwarteten Ergebnissen für 
das Unternehmen bzw. den Weiterbildner. Besonders Personal in der beruflichen/be-
trieblichen Weiterbildung ist einem hohen Erwartungs- und Erfolgsdruck ausgesetzt; 
es wird erwartet, dass Weiterbildner die sich ständig ändernden ökonomischen und 
gesellschaftlichen Situationen antizipieren respektive reagieren und somit ihren „Kun-
den“ Handlungskompetenz vermitteln. Wie Weiterbildner/innen selbst ihre Kompe-
tenzen erwerben und ständig aktualisieren wird hingegen seltener thematisiert. Damit 
kommt der Frage von Josef Schrader (2010) nach einer notwendigen, sinnvollen und 
möglichen Fortbildung von Erwachsenenbildnern eine zentrale Bedeutung zu. 

Der entwickelte Kompetenzpass für die Volkswagen Bildungsinstitut GmbH bie-
tet den Weiterbildner/inne/n die Möglichkeit, ihre pädagogischen Kompetenzen zu er-
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mitteln und daraus ableitend Weiterbildungsbedarfe zu eruieren, nicht nur aufgrund 
eines ggf. unterdurchschnittlichen Ausprägungsgrades in einer Kompetenz, sondern 
auch aufgrund von Themenbereichen, die erst durch die Reflexion der eigenen Tä-
tigkeit, angeregt durch die Anwendung des Kompetenzpasses, bewusst wurden. Um 
solchen betrieblichen Kompetenzbilanzierungsverfahren, die besonders den infor-
mellen Bereich der Kompetenzaneignung in den Blick nehmen, mehr Akzeptanz zu 
verschaffen, sind Anerkennungs- und Zertifizierungsverfahren auf nationaler und 
internatio naler Ebene notwendig, die bisher zumindest der Vielzahl an Kompetenz-
bilanzierungsverfahren hinterherhinken. 
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