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Unterm Strich etwas Gutes. Was Kompetenzbilanzen leisten konn(t)en.
Neue Perspektiven auf eine festgefahrene Debatte

Das freiwillige Engagement ist nicht nur ein besonderer Ort, an dem sich in organisierter
Form oder ganz nebenbei viel Lernen lasst, es ist auch der Ort, an dem millionenfach in den
unterschiedlichsten Kontexten individuell Wissen, Kbnnen und Verantwortungsbereitschaft
unter Beweis gestellt werden. Uber die Bilanzierung von Kompetenzen im freiwilligen Enga-
gement wird deshalb hierzulande — nicht zuletzt dank des sanften Drucks der europaischen
Ebene schon lange und viel gesprochen. Weitaus seltener allerdings wird dergleichen getan.
Dafiir gibt es zwei Griinde: einen ordnungspolitischen und einen praktischen.

Begibt man sich auf die Suche nach dem konkreten Mehrwert der Feststellung bzw. des
Nachweises von im Engagement erworbenen Kompetenzen fiir einen Engagierten, der liber
die nicht gering zu schatzende symbolische Anerkennung hinaus geht, stellt man zunachst
erntichtert fest, dass die hierfur zahlreich beschriebenen Verfahren in Bezug auf die forma-
len Berechtigungs- und Anerkennungsakte im Bildungssystem und auf dem Arbeitsmarkt
weitgehend nutzlos sind. Ein Kompetenznachweis wird keinem Engagierten eine Zugangsbe-
rechtigung zu einem Studiengang ermoglichen oder die Zulassung zu einem Beruf erleich-
tern. Die politischen Akteure in Bund und Landern haben sich bislang trotz offensichtlich
breiter Unterstiitzung fiir dieses Ziel nicht dazu durchringen kdénnen, in dieser Hinsicht zu
anderen Staaten innerhalb und auBerhalb der EU aufzuschliefen und solche Moglichkeiten
in geregelter Form zu schaffen, im Gegenteil: Sie bremsen.

Neben dem mangelhaften ordnungspolitischen Rahmen bzw. der fehlenden Einbettung in
diesen sind es ganz praktische Griinde, die eine geringe Verbreitung von Kompetenzbilanzen
erklaren. Bislang obliegt es weitgehend Verbanden, Vereinen und Initiativen selbst solche
Instrumente, in eigener Regie und zumeist ohne Ubergreifenden Rahmen umzusetzen. Fir
beide Engagierte, wie zivilgesellschaftliche Organisationen — sind deren Entwicklung, Imple-
mentierung und Durchfiihrung aber mit einem nicht zu unterschatzenden Aufwand verbun-
den, der die meisten schlicht Gberfordern diirfte. Rechnet man die nicht immer auszuschlie-
Renden kontraproduktiven Effekte hinzu — der Grat zwischen dem selbstbewussten Hinweis
auf das kompetenzfordernde Engagement und dessen Instrumentalisierung, z. B. fiir Karrie-
rezwecke, kann unter Umstanden sehr schmal werden — wird die Luft schnell diinn fir ein
engagementpolitisch an sich sinnvolles Instrument.
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Deshalb ist es wichtig, immer wieder darauf hinzuweisen, dass die fir die Erstellung von in-
dividuellen Kompetenzbilanzen anwendbaren Verfahren — mit oder ohne Nachweisdoku-
ment am Ende — ein sehr breites Nutzenpotenzial, sowohl fiir Engagierte, wie fir die Trager-
organisationen freiwilligen Engagements beinhalten. Man kann etwa die Feststellung von
Kompetenzen und die Ausstellung eines Nachweises hierliber als eine unentgeltliche Zusatz-
leistung betrachten, die Organisationen ihren Engagierten bieten, als einen ebenso Sinn wie
Mehrwert stiftenden Service, der die Attraktivitat des Engagements erhoht. Ebenso lassen
sich Kompetenzfeststellungsverfahren aber auch so wohliiberlegt in die Ablaufe und Struktu-
ren der Organisation freiwilliger Arbeit bzw. ehrenamtlichen Engagements integrieren, dass
sie bei verhaltnismallig geringem Zusatzaufwand bestehende Prozesse im Management des
Ehrenamts verbessern und dessen Qualitat steigern helfen.

Sortiert man die verschiedenen Anwendungsszenarien, so ergibt sich folgendes Bild, mit ei-
ner Vielzahl unterschiedlichster Nutzenperspektiven fir Engagierte und Organisationen.

Kompetenzfeststellungsverfahren
(1) (2)
als Serviceleistung zur Optimierung interner Prozesse
(1.1) (1.2) (2.1) (2.2)
Reflexion des Verwertung des im Ehrenamts- / Per- | in der Aus-, Fort- u.
Engagements Engagements sonal- / Ressour- | Weiterbildung Ehren-
cenmanagement amtlicher
= Reflexion / = Arbeitsmarkt = Personalauswahl * Beratung
persénliche = Bildungswege = Einsatzplanung * Einstufung
Sinnsuche = Personalbewertung |* Lernerfolgskontrolle
= Empowerment * Prifung
= Selbstmanagement

(1) Kompetenzfeststellungsverfahren als Serviceleistung

Freiwillig arbeitende bzw. ehrenamtlich engagierte Mitarbeitende stellen Verbanden, Verei-
nen und Initiativen unentgeltlich Lebenszeit und Arbeitskraft zur Verfligung. Das Bewusst-
sein, dass dies nicht ausschlielRlich selbstlos, sondern durchaus (immer) auch als Bestandteil
individueller Selbstentfaltung geschieht, ist in den Tragerorganisationen freiwilligen Enga-
gements gewachsen. Je niedriger die Zahl derer wird, die sich noch in Verbanden, Vereinen
oder Initiativen engagieren, je kurzfristiger und schwacher deren Bindungen an bestimmte
Organisation werden, desto starker ist man gezwungen, auf eine solche Motivlage einzuge-
hen und seinerseits etwas — in nicht-monetarer Form — zu bieten.

Nichts spricht also grundsatzlich dagegen, ein Angebot zur Feststellung oder zum Nachweis
von Kompetenzen in diesem Sinne als einen Mehrwert- oder Zusatzservice zu verstehen und

auch so zu beschreiben bzw. zu bewerben. Das bedeutet noch keine einengende Festlegung
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auf eine mogliche Verwertung des Engagements ausschlieflich auf dem Arbeitsmarkt. Der
Nutzen, den ein solches Angebot flir Ehrenamtliche und Freiwillige bietet, er6ffnet weit
mehr als nur diese eine Perspektive.

(1.1) Empowerment und Selbstmanagement der freiwillig / ehrenamtlich Mitarbeitenden

Im Idealfall bringen Engagierte persdnliche Motive und klare Vorstellungen mit in eine Orga-
nisation ein. Im wirklichen Leben entsteht dagegen sehr oft der Wunsch, Motive und Per-
spektiven des Engagements genauer zu klaren. Vor diesem Hintergrund kann der Einsatz von
Kompetenzbilanzierungsverfahren auch der Reflexion des Engagements dienen oder dieses
zumindest fordern.

Die mit der Feststellung von Kompetenzen einhergehende Reflexion und Bilanzierung bereits
vorhandenen ,Vermogens” bzw. Potenzials beim Engagierten unterstiitzt zudem dessen Per-
sonlichkeitsentwicklung und Selbstmanagement weit iber die Rolle als Engagierter hinaus.
Denn oft sind Engagierten Qualitdat und Ausmal} der mitgebrachten bzw. der im Ehrenamt
erworbenen, weiter entwickelten oder unter Beweis gestellten Kompetenzen gar nicht be-
wusst. Durch ein erh6htes Bewusstsein um eigene Starken im Wissen und K6nnen gewinnen
sie groRere (Selbst-)Sicherheit. Das klare Bewusstsein um die eigenen Starken und Potenziale
ist zudem Voraussetzung und oft auch Katalysator fir Entwicklungsprozesse. Man beginnt
gezielt(er) an sich zu arbeiten. Und schlieRlich fiihrt das Wissen um die eigenen Kompeten-
zen dazu, diese gezielter auf konkrete Anforderungssituationen beziehen zu kénnen.

Praktisch hielRe dies, Engagierte bei der eigenverantwortlichen Ermittlung, Bilanzierung und
Bewertung ihrer Kompetenzen zu unterstiitzen, indem man z.B. Formulare, Hilfsmittel, An-
leitungen Beratung etc. fir die Durchfihrung eines bestimmten Kompetenzermittlungsver-
fahrens zur eigenverantwortlichen Anwendung bereitstellt.

In diesem Sinne angewandt ergibt sich ein beiderseitiger Nutzen. Engagierte werden als Per-
son gestarkt, Organisationen kdnnen die Qualitdt des Engagements und die Bindung der En-
gagierten an ihre Organisation steigern, indem sie einen Weg eréffnen, Engagement reflexiv
zu begriinden und starker zu fundieren und damit immer auch den Anreiz verstarken, sich im
Rahmen der eigenen Organisation zu engagieren.

(1.2) Verwertung in Arbeitsmarkt und Bildungssystem

Anders als etwa in GroRbritannien gibt es im deutschen Bildungssystem bislang keine regula-
re Moglichkeit im ehrenamtlichen Engagement erworbene Kompetenzen feststellen und bei
weiterfihrenden Bildungsgangen anerkennen oder gar anrechnen zu lassen. Landesrechtli-
che Regelungen z.B. in Hessen, Bayern und Nordrhein-Westfalen, die es erméglichen ehren-
amtliches Engagement von Schiilern in Zeugnisse aufnehmen zu lassen, bedeuten bestenfalls
eine symbolische Anerkennung (,Wurdigung”), keineswegs eine Validierung damit verbun-

dener Lernleistungen.
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In der Arbeitswelt sieht es dagegen etwas anders aus. In der betrieblichen Praxis des Perso-
nalmanagements sind informell erworbene Kompetenzen immer schon relevant gewesen
und auch beriicksichtigt worden. Festgestellt wurden und werden sie in der Regel auf zwei
Wegen. Entweder schlieBt man aus der Analyse des dokumentierten Lebenslaufes auf ein
vorhandenes Potenzial, also beispielsweise aus einer ehrenamtlichen Tatigkeit auf damit
assoziierte fachliche oder Uberfachliche Kompetenzen, oder aber man ldsst vorhandene
Kompetenz im Rahmen eines methodisch kontrollierten Assessment-Verfahrens unter Be-
weis stellen. Bei letzterem Tritt der Ort des Erwerbs der Kompetenzen dann in den Hinter-
grund. In beiden Fallen handelt es sich um Behelfslésungen, mit denen Arbeitgeber versu-
chen Defizite der formalen Dokumente (Zertifikate, Anschlusszeugnisse etc.) zu kompensie-
ren und Aussagen Uber erforderliche Kompetenzen eines Bewerbers zu erhalten, die in den
Dokumenten nicht oder kaum zu finden sind. Genau hier liegt die derzeit noch die groRRte
Chance fur Kompetenznachweise. Sie konnen potenziellen Arbeitgebern diese Arbeit erleich-
tern oder zumindest doch freiwillig engagierten Bewerbern helfen, sich bereits in einer Vor-
auswahl qualifiziert von anderen zu unterscheiden.

Die Chancen bzw. die Notwendigkeit, informell erworbene Kompetenzen in dieser Weise
nachweisen zu kénnen, steigen. Denn die klassischen Karrieren eines einmaligen Eintritts in
ein Unternehmen (und einen Beruf) werden immer seltener, ein haufigerer Wechsel von
Arbeitgebern (und Berufsfeldern) nimmt dagegen ebenso zu wie der Wechsel zwischen Er-
werbsarbeit, Familienphasen und ehrenamtlicher Tatigkeit. Viele Unternehmen arbeiten
nicht zuletzt deshalb im Rahmen der betrieblichen Aus- und Fortbildung selbst mit dem In-
strument der Kompetenzpasse.

Bei der Auswahl und Ausgestaltung eines Verfahrens und der dabei eingesetzten Methoden
sollten diese Situationen mit Blick auf die Bedarfe der eigenen Engagierten von vorne herein
mit bedacht werden. Insbesondere sollten Fiihrungskrafte und Personalverantwortliche als
Adressaten entsprechender Dokumente in den Blick genommen werden. Das bedeutet,
Kompetenzen und ggf. die Kontexte deren Erwerbs allgemeinverstandlich aber auch so klar
und prazise wie moglich, bezogen auf deren Relevanz fiir die Arbeitswelt zu beschreiben.
Alle relevanten Feststellungen sollten kurz und auf einen Blick erfassbar auf den Punkt ge-
bracht werden.

Der Nachweis von im und durch ein freiwilliges bzw. ehrenamtliches Engagement erworbe-
nen Kompetenzen kann dann insbesondere in folgenden beruflichen Situationen von gro-
Rem Nutzen sein:

- Erleichterung des Uberganges von Schule zum Beruf
- zwischen Berufsphasen
- Ausgleich / Vermeidung von Dequalifizierung durch Teilzeitbeschaftigung
- Forderung des beruflichen Wiedereinstiegs
o aus Erwerbslosigkeit
o nach Elternphase
- Forderung des beruflichen Aufstieges
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Allerdings sollte man sich immer im Klaren dariiber sein, dass Arbeitgeber informell erwor-
bene Kompetenzen und Dokumente, die diese bescheinigen berticksichtigen kénnen, keines-
falls miissen. Ob sie es im Falle der durch ehrenamtliches oder freiwilliges Engagement er-
worbenen Kompetenzen liberhaupt tun, ist allerdings — in deutlichem Kontrast zu den Er-
munterungen, die sich allenthalben in Bewerbungs- und Karrieretipps finden — empirisch
vollkommen ungeklart. Studienergebnisse deuten zumindest darauf hin, dass Engagement
dann bei Personalentscheidungen eine Rolle spielt, wenn die Entscheider selbst freiwillig
engagiert bzw. ehrenamtlich tatig sind. Ein haufig zu horender Einwand seitens Personalver-
antwortlicher besteht darin, die Ubertragbarkeit der im ehrenamtlichen bzw. freiwilligen
Engagement erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten auf den konkreten Ar-
beitsplatz und sein Umfeld zu bezweifeln. Vor diesem Hintergrund empfiehlt es sich einen
Kompetenznachweis immer auch um eine nachvollziehbare Beschreibung der Inhalte und
Formen des Engagements zu ergdanzen, damit auch Nicht-Engagierten der Kompetenzerwerb
und dessen Transferpotenziale nachvollziehbar werden. Als Akzeptanz férdernde und Quali-
tat sichernde MaRRnahme sollte zudem friihzeitig, vor Einfihrung eines Verfahrens, mit Ver-
tretern von Unternehmen z.B. im lokalen Umfeld, Gber deren Bedarfe und die Form eines
Nachweises gesprochen werden, damit deren Anforderungen in der Ausgestaltung von Ver-
fahren und Dokumenten einflieBen kénnen.

(2) Kompetenzfeststellungsverfahren zur Optimierung interner Prozesse

Verfahren zur Feststellung und zum Nachweis der Kompetenzen ehrenamtlicher oder freiwil-
liger Mitarbeiter lassen sich so umsetzen, dass auch Verbande, Vereine und Initiativen dabei
gewinnen. Dazu muss man sich zu Nutze machen, dass sie ein grolles Potenzial bergen, be-
stehende Ablaufe und Angebote in den Organisationen zu optimieren. Die folgenden Prozes-
se sollte man als Tragerorganisation freiwilligen Engagements deshalb darauf hin untersu-
chen, ob sich hier ein Verfahren zur Feststellung von Kompetenzen sinnvoll und nutzbrin-
gend integrieren lasst.

(2.1) Ehrenamts- / Personal- / Ressourcenmanagement
a) Personalauswahl

Ein Grundproblem der Férderung und des Erhaltes ehrenamtlichen Engagements besteht fir
Verbande, Vereine und Initiativen oft darin, dass es zwar am Willen zum Engagement nicht
mangelt,wohl aber an konkreten Vorstellungen davon, wo Engagierte sich am Besten mit
ihren vorhandenen Kompetenzen einbringen bzw. wo sie sich am ehesten entwickeln kon-
nen. Die Bilanzierung von Kompetenzen zu Beginn und im Verlauf eines Engagements bietet
die Moglichkeit, beides besser zur Deckung zu bringen, also das ,,Matching” zu verbessern
und damit die Qualitat des Engagements zu erhéhen. Demotivationseffekte durch falsch
platzierte Engagierte konnen so verhindert werden.
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b) Einsatzplanung

Viele Organisationen wissen oft gar nicht, Gber welche Kompetenzen sie im Stamm I|hrer
ehrenamtlich oder freiwillig Engagierten eigentlich verfligen (kdnnten). Somit kdnnen Kom-
petenzbilanzen und -nachweise ein Ansatz oder ein erster Schritt sein, Transparenz in Bezug
auf die eigenen Fahigkeiten als Organisation zu schaffen. Eine notwendige Voraussetzung
um sicherstellen zu kénnen, dass man die richtige Kompetenz zur richtigen Zeit am richtigen
Ort verflgbar hat. Das Kompetenzprofil, das einem Feststellungs- und Nachweisverfahren
zugrunde liegt sollte dann konsequent auch bei der Anforderungsermittlung, bei der Stellen-
beschreibung und bei der Personaleinsatzplanung verwendet werden. In groBeren Verban-
den oder Vereinen eroffnet dies moglicherweise sogar die Perspektive flir ein umfassendes
Kompetenzmanagement, das alle diese Prozesse und die interne Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung integriert. Ein Ansatz, der sich bei Bedarf auch durch Software-Lésungen unterstiitzen
lieRe.

c) Personalbeurteilung

Engagierte benotigen Feedback und Reflexion,nicht nur aus Griinden der Anerkennung, son-
dern auch als Teil ihrer Fliihrung und in vielen Engagementfeldern auch zur Qualitatssiche-
rung. Im Alltag dirfte dies jedoch oft zu selten und zu kurz ausfallen. Mittels eines Verfah-
rens zur Feststellung von Kompetenzen besteht die Moglichkeit, diesen Prozess zu systema-
tisieren und in eine Regelstruktur zu Uberfiihren. Fir die drei Phasen, die ein Personalbeur-
teilungsprozess tblicherweise durchlauft, namentlich die Beobachtung von Mitarbeitern, die
Bewertung durch Vorgesetzte und das die Ergebnisse der Bewertung thematisierende Ge-
sprach zwischen Mitarbeiter und Vorgesetztem, kann das Raster der Kompetenzfeststellung
als Leitfaden dienen. Die Bilanzierung und Bewertung der Kompetenzen des Engagierten
kann in diesem Rahmen genutzt werden, um einen Abgleich zwischen den Zielen der Enga-
gierten und den Zielen der Organisation zu férdern. Der gleichberechtigte Austausch dar-
Uber, was man aneinander schatzt, kann im Rahmen eines Kompetenzfeststellungsverfah-
rens, das der Erstellung eines Nachweises fiir den Engagierten dient, wesentlich besser ge-
lingen als mit den (blichen Rastern und Instrumenten der betriebswirtschaftlichen Personal-
bewertung. Der Nutzen fiir die Organisation bleibt dennoch messbar: Fahigkeiten und Leis-
tungen von Engagierten konnen in qualifizierter Weise anerkannt und Potenziale identifiziert
werden, die ansonsten moglicherweise unentdeckt blieben. Das Bewusstsein um die Wahr-
nehmung der eigenen Arbeit, die ausgesprochene Anerkennung und Bestarkung der Enga-
gierten wird sich so in einem noch gefestigterem, wirksameren Engagement niederschlagen.

(2.2) Aus-, Fort- u. Weiterbildung Ehrenamtlicher

Der fortlaufende Kompetenzerwerb ehrenamtlich und freiwillig Engagierter speist sich aus
zwei Quellen: non-formalen Lernarrangements (Unterweisungen, Schulungen, Kurse, Semi-
nare) in denen fiir das Engagement gelernt wird und informellen Lernprozessen (Selbstorga-
nisiertes Lernen, Erfahrungslernen, etc.) im Engagement,ohne dass bei der riickblickenden
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Feststellung der erworbenen Kompetenzen trennscharf unterschieden werden kénnte, wel-
che Kompetenz sich (zu welchem Anteil) welcher Quelle verdankt.

Eine sinnvolle Anwendungsmaoglichkeit fir Kompetenzfeststellungen lage also u. a. auch da-
rin, sie direkt mit den im Engagement stattfindenden Lernprozessen zu verknipfen.

a) non-formelle Lernarrangements

In vielen Engagementfeldern organisieren Verbande, Vereine und Initiativen Schulungen und
Kursangebote flir ehrenamtlich und freiwillig Engagierte. Dies kdnnen verpflichtende Schu-
lungen sein, die Vorbedingung fiir den ehrenamtlichen oder freiwilligen Einsatz sind oder
freiwillige Schulungen im Rahmen der internen Personalentwicklung. Gemeinsam ist diesen
Bildungsaktivitaten, dass sie von Mitarbeitern der Organisation oder von deren Bildungsein-
richtungen geplant und organisiert und von padagogisch geschulten Personal (Dozenten,
Trainern) durchgefiihrt werden, ggf. auch von externen Dienstleistern.

An gleich mehreren Punkten des dabei zugrundeliegenden Bildungsprozesses lassen sich
Methoden und Ansatze der Bilanzierung und des Nachweises von Kompetenzen sinnvoll ein-
binden. So zum Beispiel bei der Beratung flir Lernangebote, zur Feststellung von Vorwissen,
Erfahrungen, Entwicklungspotenzialen oder Eignungen. Ebenso bei der Einstufung von Schu-
lungsteilnehmern hinsichtlich mitgebrachter Kompetenzen aus Ausbildung und Beruf. Auf
dieser Grundlage kénnen Lehrende die curriculare Feinplanung und die Vorbereitung von
Dozenten bzw. Trainern optimieren. Auch lasst sich so im Einzelfall eine Verkiirzung der
Schulungswege begriinden und Schulungszeit effizienter nutzen. Schlussendlich bieten Kom-
petenzfeststellungsverfahren gute Verkniipfungsmoglichkeiten mit allen Prozessen der Fest-
stellung von Lernergebnissen. Bei der Durchfiihrung von Lernerfolgskontrollen im Rahmen
von Lehrgangen, als Priifungsinstrument oder zur Zertifizierung von Lernleistungen sind sie
grundsatzlich bestens geeignet. Vorausgesetzt allerdings, dass die zu tGberpriifenden Lernzie-
le tatsachlich auf der Ebene komplexer Handlungskompetenzen liegen.

Bedenken sollte man allerdings, dass die Mehrzahl der Verfahren aufgrund des hohen Auf-
wandes wenig geeignet ist, bei einzelnen Kursen angewendet zu werden. Sinnvoller er-
scheint es sie in Lehr- und Ausbildungsgange zu integrieren. Im Klaren sollte man sich auch
dariiber sein, dass die erforderliche diagnostische Kompetenz fiir die Durchfliihrung der Ver-
fahren bei Erwachsenenbildnern bzw. hauptamtlich Lehrenden nicht unbedingt vorausge-
setzt werden kann. Sie muss auch hier ggf. erst ausgebildet werden.

b) Verkniipfung mit informellem Lernen

Freiwillige Arbeit und ehrenamtliches Engagement bieten neben den Teilnahmen an Schu-
lungen und Lehrgédngen eine Vielzahl unterschiedlichster Lernanldsse. Ob im Rahmen von
Einweisungen, Ubungen, Praxisanleitungen oder Debriefings,Engagierte lernen hier Wesent-
liches flr ihre Tatigkeit und als Person. Nur ganz selten werden diese Lerngelegenheiten je-
doch auch nur in Zusammenhang mit dem Angebot an Kursen, Schulungen oder Lehrgangen
flr Engagierte gebracht. Die lernwegunabhangige Feststellung von Kompetenzen Engagier-
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ter, wie sie durch Kompetenzfeststellungsverfahren und -nachweise erméglicht wird, 6ffnet
eine Perspektive, beide Lernwege als miteinander verschrankt und aufeinander bezogen zu
gestalten. In diesem Sinne kann die Einflihrung der Verfahren wichtige Impulse setzen und
Voraussetzungen schaffen. Denn an dieser Schnittstelle verschenken Verbande, Vereine und
Initiativen ein enormes Potenzial.

(2.3) in der Aus-, Fort- u. Weiterbildung Hauptamtlicher

Was fir die Optimierung der Prozesse des Personalmanagements im Bereich Ehrenamtlicher
und freiwillig Engagierter (ber Kompetenzfeststellungsverfahren gesagt werden kann, trifft
selbstverstandlich uneingeschrankt auch auf den Bereich des hauptamtlichen Apparates von
Verbanden, Vereinen und Initiativen zu. Im Idealfall ergibt sich durch die Einfiihrung von
Kompetenzfeststellungsverfahren fiir diese Organisationen und lhre Mitarbeiter so ein dop-
pelter Nutzen. In diesem Sinne sollten die fiir das Personalmanagement und die Personal-
entwicklung im Verband oder Verein Verantwortlichen in den Prozess der Ausgestaltung
eines Verfahrens von vorne herein mit einbezogen werden.

Es spricht viel dafiir, in ihnen einen Uberzeugten Firsprecher fir die Feststellung und den
Nachweis informell, im Ehrenamt erworbener Kompetenzen zu finden. Denn Studien haben
gezeigt, dass hauptamtliche Flihrungskrafte in gemeinnitzigen Organisationen nach eigener
Einschatzung die Mehrheit der fir ihre Fihrungsaufgaben erforderlichen Kompetenzen im
Rahmen einer eigenen ehrenamtlichen oder freiwilligen Tatigkeit erworben haben.

Engagementpolitische Perspektiven

Die Verwertung von im Engagement erworbenen Kompetenzen im Bildungssystem oder auf
dem Arbeitsmarkt ist keineswegs die einzige Perspektive auf Kompetenzbilanzen, wie man
leicht feststellen kann,aber es ist vor dem Hintergrund der ordnungspolitischen Traditionen
hierzulande die alles entscheidende. Erst wenn beides — Ordnungspolitik und Eigensinn des
Engagements — miteinander verknipft sind werden Verbande, Vereine und Initiativen Kom-
petenzfeststellungsverfahren in starkerem MaRe selbst anbieten bzw. werden Engagierte
haufiger nach Kompetenzbilanzen fragen.

Dabei sind Bund und Lander keineswegs die einzigen Ansprechpartner wenn es darum geht,
einen entsprechenden Fortschritt zu erzielen. Eine Verstandigung mit Unternehmen dar-
Uber, was eine Kompetenzbilanz darstellt, wie sie zu verstehen und was aus ihr abzulesen ist,
ware ein ebenso relevanter Schritt, die Sichtbarkeit und die Verwertbarkeit im Engagement
erworbener Kompetenzen deutlich zu erhéhen. Und sie erhohte den Druck auf Politik, einen
solchen Konsens in die formalen Berechtigungs- und Anerkennungssysteme zu integrieren.

Das BBE als trisektorales Netzwerk ist wie geschaffen dafilir genau diese Diskussion weiter
voran zu treiben. Und zwar in beide Richtungen.
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