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Abstract

Die européaische Bildungslandschaft befindet sich inmitten einer Transformationsphase von einer
wissensorientierten hin zu einer kompetenzbasierenden Gesellschaft. Bildungsprogramme in ganz
Europa werden auf kompetenzbasierende Modelle umgestellt. Dieser Prozess hat langst in die
Curriculumserstellung Einzug gehalten. Die Abstimmung zwischen den Bildungseinrichtungen und der
Wirtschaft findet zwar in vielerlei Varianten wie gemeinsamen Entwicklungsteams oder
Unternehmensumfragen durchaus statt; die Inklusion der Vorstellungen der Unternehmen in den
taglichen Unterricht und die Vermittlung der Kompetenzen fiir die Praxis haben sich jedoch vielfach als
schwierig erwiesen. Das vorliegende Paper versucht, einen moglichen Ablauf von der Erfassung der
fur die Unternehmen notwendigen Kompetenzen bis hin zur Ermittlung der Kompetenzgrade, die
Absolventen und Absolventinnen tatsachlich erreicht haben, zu umreil3en. Behandelt werden dabei
Kompetenzkatalog, Kompetenzmatrix und die Abstimmung von Lernaktivitaiten auf diese beiden
Produkte.
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1. Einleitung

Ausgehend von Initiativen der EU, die Schlisselkompetenzen flr lebenslanges Lernen definiert
(Amtsblatt, 2006), kann man (Zurcher 2010, S. 2) festhalten: ,Der Kompetenzbegriff hat sich in den
letzten Jahren in allen Bildungssektoren als neuer Leitbegriff etabliert und damit — zumindest fur einige
Zeit — den Qualifikations- und den Bildungsbegriff abgelost.”

Vielerorts wird in diesen Tagen von einem Krieg um Talente gesprochen, dieser Krieg wird um die
.Besten, um handlungskompetente Leistungstragerinnen und Leistungstrager, um Kompetenzen und
Kompetente die man, so man mag, Talente nennen kann.“ geflihrt. (Erpenbeck 2008, S. 1). Als Sieger
wird aus diesem Krieg hervorgehen, wer zum einen die kompetenten von den nicht kompetenten
Personen unterscheiden kann und zum anderen, wer den Kompetenzerwerb an den

Bildungseinrichtungen zu eigenen Gunsten beeinflussen kann.

Im momentanen Paradigmenwechsel von einer wissens- zu einer kompetenzbasierenden Gesellschaft

winscht sich die Wirtschaft daher im besonderen Umfang die Mdglichkeit, zusammen mit
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Hochschulen Bildungsziele zu definieren und zu verwirklichen. Die Zielsetzung hierbei ist es, in der
Lage zu sein, jene Absolventen und Absolventinnen bestimmen zu kénnen, die fir eine Position
besonders gut geeignet sind und dann eine mdglichst groRe Anzahl von Studierenden mit jenen

Kompetenzen zu versorgen, die benétigt werden.

Paschen (2003) spricht von einem regelrechten Boom von Kompetenzmodellen, der bis heute anhalt.
Auch in vielen Unternehmen sind Kompetenzmodelle mittlerweile ein wesentlicher Bestandteil der
Personalselektion und Personalentwicklung geworden. Den Studierenden jene Kompetenzen, die von
der Seite der Unternehmen benétigt werden, zu vermitteln, muss als eine mal3gebliche (nicht jedoch
die einzige) Aufgabe der Hochschulen, insbesondere aber der Fachhochschulen, verstanden werden.
Diese Praxisbezogenheit stellt auch ein Selektionskriterium fur die Studienwahl dar: ,Bessere
Arbeitsmarktchancen werden — gereiht nach Hochschularten — am hé&ufigsten von Studierenden in

Fachhochschullehrgéngen genannt.“ (Osterreichischer Wissenschaftsrat, 2012).

.Menschen verfligen Uber unterschiedliche Kompetenzen, die notwendig sind, um in
verschiedenen Situationen physischen oder geistigen Handelns erfolgreich zu sein.
Kompetenzen zeigen sich beispielsweise in Fihrungsfahigkeiten oder Fahigkeiten zur
Selbstreflexion. Fur Unternehmen sind besonders jene Kompetenzen interessant, die sich auf
die Bewadltigung von Leistungsanforderungen in offenen Problemsituationen beziehen.
Individuelle Kompetenzen lassen sich im Gegensatz zu Personlichkeitseigenschaften und

Talenten systematisch trainieren.” (Erpenbeck & Heyse, 2010, S. 16).

Bezugnehmend auf das obenstehende Zitat kénnen die folgenden Fragen gestellt werden: Welche
sind die Kompetenzen, die gebraucht werden, um im Arbeitsleben erfolgreich zu sein? Wie kdnnen
diese Kompetenzen benannt und explizit sichtbar gemacht werden? Wie werden sie systematisch

trainiert?

Die Antwort auf die erste Frage, welche Kompetenzen nun tatsachlich gebraucht werden, wird von
Seiten verschiedener Personalbiros sicherlich unterschiedlich beantwortet werden. Es missen also
Madglichkeiten gefunden werden, diese unterschiedlichen Anforderungen zu erfassen und in einen
gemeinsamen curricularen Rahmen zu bringen. Aus Sicht der Personalblros fehlen weiterhin ganz
entscheidende Bewertungen von Kompetenzen, die in vielen Hochschuleinrichtungen immer noch
nicht ausreichend sichtbar gemacht werden. Dies betrifft insbesondere transversale Kompetenzen,
beispielsweise werden verschiedene ,Soft Skills“ nicht ausreichend sichtbar gemacht. Die letzte Frage
der systematischen Trainierbarkeit von Kompetenzen ist zwar fur die fachspezifischen Kompetenzen,
gerade an den Fachhochschulen, oft hoch professionell gel6st, findet aber fir die eben genannten

,S0ft Skills“ meist nur implizit statt.
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Die vorliegende Arbeit setzt sich daher zum Ziel, die wichtigsten Schritte zu umreil3en, die — aus der
Sicht der Wirtschaft, wenn man so will, aus der Sicht der Personalbiiros — notwendig sind, um diese
Fragen zu beantworten, und versucht Prozesse und Vorgansweisen zu definieren, die als Antwort von

Seiten der Bildungseinrichtungen dienen kdnnen.
2. Kompetenzsuche

Das IBSTPI (The International Board of Standards for Training and Performance Instruction) definiert
Kompetenz als ,ein Wissen, eine Fertigkeit oder eine Einstellung, die es jemandem ermdglicht,
Aktivitaten eines bestimmten Berufs oder einer Funktion auszuiiben und dabei die Standards dieser
Position zu erfullen. Unternehmen erhoffen sich von Universitaten, insbesondere aber von
Fachhochschulen, dass sie diesem Anspruch gerecht werden und Absolventen und Absolventinnen
produzieren, die mdéglichst gut den Anforderungen des taglichen Arbeitslebens gerecht werden

konnen.

Um den Kompetenzbedarf der Unternehmen korrekt ermitteln zu kdénnen werden verschiedene
Mdglichkeiten herangezogen. Generell werden die meisten (FH) Studiengédnge bereits unter
Mitwirkung von zukinftigen Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen entwickelt, meist, indem diese in die
Entwicklung neuer Programme direkt eingebunden werden. Dies geschieht oft durch
Entwicklungsteams, die entsprechend zusammengesetzt werden, oder durch die direkte Befragung
von Experten und Expertinnen, entweder in Form individueller oder Fokusgruppen-Interviews. Auch
Umfragen, die meist online durchgefihrt werden, sind eine gangige Alternative.

Das Einholen der Meinung der zukinftigen Arbeitgeberinnen stellt fir die Universitaten kaum ein
Problem dar, die Frage ist vielmehr, wie diese mit dem akademischen Anspruch der Programme in
Verbindung gebracht und in der taglichen Arbeit am Studiengang eingebaut und realisiert werden
kénnen, so dass sie am Ende der Ausbildung auch tatsachlich durch die Alumni beherrscht werden
(vgl. Bosch und Cabani, 2010). Dazu mussen zumindest zwei Arten von Kompetenzen unterschieden
werden: spezifische Kompetenzen, die nur von Studierenden der entsprechenden Studienrichtung
beherrscht werden, und sogenannte generelle oder transversale Kompetenzen, die alle Absolventen
und Absolventinnen einer Universitat beherrschen sollten (Bosch und Cabani, 2010). Unter diese
letzte Kategorie fallen vielfach auch die sogenannten Soft Skills wie Prasentationsfahigkeiten,
Teamwork, sprachliche Ausdrucksfahigkeit oder ahnliche. Verfolgt man aktuelle Job Angebote oder
auch diverse Studien (vgl. Robles 2012; Schulz 2008), wird man sehr rasch entdecken, dass diese
von den Personalbliros als zentrale Kompetenzen angesehen werden, die oftmals eine Person mit
hohem Potenzial (also Highpotentials) von Durchschnittsalumni unterscheiden. Ginge es nach den
Personalbiiros, wirden diese sicher klar und deutlich in Zeugnissen benotet und hervorgehoben, um
spéater in die kompetenzbasierenden Systeme der Unternehmen (vgl. Schmidt, Kunzmann und
Biesalski 2006) eingepflegt zu werden. Dennoch findet eine korrekte Einbindung dieser Kompetenzen

in Studienprogramme nur selten statt und eine korrekte Beurteilung erfolgt oft gar nicht.
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3. Kompetenzen sichtbar machen

Als ersten Schritt missen Universitaten also eine Mdoglichkeit finden, Kompetenzen sichtbar zu
machen. Dazu bietet sich an, die in einer Studienrichtung verwendeten Kompetenzen in einem
Katalog zusammenzufassen, der dann mehrere Aufgaben erfiillen kann (vgl. Zitat): Er kann dazu
verwendet werden, das Profil eines Studiengangs, etwa auf der entsprechenden Website
darzustellen; er stellt gleichsam auch die Zielvereinbarung mit Studierenden, aber auch mit der
Gesellschaft als Ganzes dar, welche Kompetenzen weitergegeben werden sollen; er dient den
Lehrenden als Richtlinie, wie vorzugehen ist, und stellt in diesem Zusammenhang Start- und

Endpunkt des Lernprozesses dar.

Im Kompetenzkatalog sind idealer Weise alle (fach-)spezifischen und generellen Kompetenzen
festgehalten, die unterrichtet werden sollen. Ebenfalls definiert werden kdnnen in dem
Zusammenhang auch bereits der Einstiegs- und der gewinschte final zu erreichende Kompetenzgrad.
Die Herausforderung fir Fachhochschulen ist, in diesem Zusammenhang nicht nur die Praxisrelevanz,

sondern auch den akademischen Anspruch des Studiengangs zu wahren.

Dieser Zwischenschritt sollte aber noch keineswegs den Endpunkt der Bemihungen darstellen, eine
kompetenzorientierte Darstellung eines Studiengangs bewirkt noch keineswegs eine Aufnahme der
besagten Kompetenzen in die tatsachliche Lehre. Werden nach Erstellung des Kompetenzkatalogs
keine weiteren Schritte gesetzt, ist die Gefahr hoch, dass die derart definierten Kompetenzen quasi ,.in
der Luft hangen bleiben® und nicht ,auf den Boden gebracht® werden konnen. Im Sinne einer
tatsachlichen Verankerung der zuvor erhobenen und sorgfaltig definierten Kompetenzen erfordert das
weitere Schritte.

4. Kompetenzen trainieren und Kompetenzgrade beschreiben

Die tatsachliche Vermittlung der derart sichtbar gemachten Kompetenzen erfordert, dass Lehrende
exakt erfassen konnen, welches die Kompetenzen sind, die sie vermitteln sollen. Dazu ist es sinnvoll
die zu vermittelnden Kompetenzen und Kompetenzgrade in Form einer Matrix mit den angebotenen
Lehrveranstaltungen in Beziehung zu setzten.

Kompetenz 1 Kompetenz 2 Kompetenz 3

Abb. 1: Kompetenzmatrix mit eingetragenen Kompetenzgraden
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Sobald Kompetenzen derart zugewiesen wurden, kann der eigentlich entscheidende Schritt erst
erfolgen. Die Lehrenden kdnnen darlber in Kenntnis gesetzt werden, welche Kompetenzen sie zu
welchem Grad vermitteln sollen. Dadurch wird es ihnen mdoglich, passende Lernziele zu formulieren
und dazu passende Lernaktivitaten zu kreieren, die es ermdglichen diese Kompetenzen zu
unterrichten. Oft kdnnen in diesen Lernaktivitdten spezifische und generelle Kompetenzen kombiniert
trainiert werden. So kénnte beispielsweise die spezifische Kompetenz der Analyse von vorgegebenen
wirtschaftlichen Kennzahlen mit einer generellen Kompetenz des korrekten und eigenstandigen
Verfassers wissenschaftlicher Arbeiten kombiniert werden. Eine mdégliche Lernaktivitdt, um beide
Kompetenzen abzubilden, ware, den Studierenden die Aufgabe zu stellen, eine Seminararbeit zu
diesem Thema zu verfassen. In der Lehrveranstaltung misste dann neben der Vermittlung der
notwendigen Fachinhalte auch sichergestellt werden, dass der notwendige Kompetenzgrad in der
Verfassung wissenschaftlicher Arbeiten zur Verfligung steht (also entweder bereits unterrichtet wurde
oder eben jetzt vermittelt wird).

Einzelne dieser Lernaktivitaten werden auch zur Benotung herangezogen. Welche dies sind, muss
den Studierenden selbstverstandlich wie gewohnt am Anfang der Lehrveranstaltung mitgeteilt werden.
Benotet man nun diese zu Uberprifenden Aktivitaten gemafd den beteiligten Kompetenzen, also etwa
im Beispiel oben sowohl den Fachinhalt als auch die formale Qualitdt der Seminararbeit, und
Ubermittelt nicht nur die Gesamtnoten, sondern auch die Noten fir die einzelnen Kompetenzen und
sammelt diese zentral, so wird auch die summative Beurteilung von insbesondere auch generellen
Kompetenzen mdoglich. So kdnnten beispielsweise alle Noten von allen Prasentationen einer
Studienlaufbahn (oder eines bestimmten Studienabschnitts) zusammengezahlt werden, um auf diese
Art und Weise auch eine Abschéatzung des durch Studierende tatséchlich erreichten Kompetenzgrads
zu erreichen.

Kompetenz 1 Kompetenz 2 Kompetenz 3
Note (Kurs 1)

Note (Kurs 2)

Note (Kurs 3)

Note Note Note
(Kompetenz 1) (Kompetenz 2) (Kompetenz 3)

Abb. 2: Ermittlung des Kompetenzgrads.

Eine entsprechende Gewichtung abhangig von Umfang und Relevanz der entsprechenden
Kompetenz in Bezug auf die jeweilige Lehrveranstaltung sollte vorgenommen werden. Die sich daraus
ergebenden Kompetenzen kénnten dann in  Form von Diploma Supplements oder
Empfehlungsschreiben an potentielle Arbeitgeber an die Wirtschaft weitergegeben werden. Dies
ermoglicht es dem Personalburo, zwischen Studierenden zu unterscheiden, die Uber unterschiedliche

generelle Kompetenzen, aber ansonsten gleiche Noten in den diversen Kursen verfligen.
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