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Abstract

Kompetenzvalidierung macht Lernen im Lebenslauhtiiar und anschlussfahig. Im
BMBF-geforderten Projekt ,Kompetenzbilanzierung fiitere Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer (KomBiA)“ werden in diesem Kontext Vénfan zur Erfassung und Zertifizie-
rung von alteren Beschaftigten entwickelt. Daberdee insbesondere die Beschaftigten in
den Blick genommen, die keine ,Normalbiographiefvaisen und trotz umfangreicher Ar-
beitserfahrung bisher nicht zu einem formalen Bsab$chluss in ihrem Arbeitsfeld ge-
kommen sind. Der Beitrag fokussiert dabei die higfeeErfahrungen im Praxisfeld der Al-
tenpflege und auf die Konzeption eines Verfahrestspypen, der die Anforderung ver-
schiedener Stakeholdergruppen aufnimmt.

Competence validation makes learning visible andneotable. In this context, the
BMBF-funded project "Competency balancing for olderkers (KomBiA)" develops proce-
dures for the collection and certification of olad#nployees. Particular attention will be given
to those employees who do not have a "normal bptgfaand who have not yet reached a
formal vocational qualification in their field ofavk despite their extensive work experience.
This article focuses on the project experience aeghiim the field of elderly care and on the
design of a procedural prototype, which meets #guirements of different stakeholder
groups.

Prolog: Der schleppende Fortschritt bei der Validieung und Anerkennung
von in-formell und non-formal erworbenen Kompetenza in Deutschland

Die Lissabon-Strategie (Europaischer Rat, 200@jebd den Rahmen u. a. fur die Pro-
gramme zur Modernisierung der Bildungssysteme uerdStrategie zur Foérderung des le-
benslangen Lernens. Den Beginn machte das ,Memomaniber Lebenslanges Lernen®
(Kommission, 2000), in der die Kommission der Ediephen Gemeinschaften die Aktivita-
ten und Ziele unter dem Dach von sechs sogenar@atendbotschaften systematisierte. In
diesem Dokument wurden die heute vertrauten Begdés formalen, non-formalen und in-
formellen Lernens als Bestandteile des Lebenslahgenmens gepragt und die Anerkennung
der im nicht-institutionellen Kontext erworbenen 3a&nsbestande, Fahigkeiten und Fertig-
keiten als Entwicklungsaufgabe fur die Bildungsegst auf die politische Agenda gesetzt. In
der Folge wurden auf européischer Ebene Grund¢Btmepaische Kommission, 2004) und
Leitlinien (Europaisches Zentrum fur die Forderwtey Berufsbildung, 2009, 2016) formu-
liert.

Die Umsetzung in Deutschland lasst sich fur eing ¥en zehn Jahren mindestens als
verhalten bezeichnen, oder: ,Die Anerkennung noméden und informellen Lernens in
Deutschland stellt sich anders dar als in den eisuropaischen und aul3ereuropéischen
OECD-Landern“ (Seidel, Bretschneider, Kimmich, NeRBloerres, 2008, S. 9). Die Situation
war und ist geprdgt von einer Vielzahl von Initiem und Verfahrens- und In-
strumentenentwicklungen in Form von Bildungspasdémmpetenzbilanzen, Kompetenz-
nachweisen zur ldentifizierung und Bewertung namafal und informell erworbener Kom-
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petenzen im Kontext von Beruf und burgerschafticiengagement (vgl. Flachmeyer, Har-
hues, Honauer, Schulte Hemming, 2010; Flachmey&c&ulte Hemming, 2013), die sich
aber unterhalb der ordnungspolitischen Ebene be&nregt

Erst nach dem Beschluss des Rates der Europaisstien (2012) und dem Koalitions-
vertrag der jetzigen Regierungsparteien (Bundesregg, 2013) ist nun eine ordnungs-
politische Perspektive vorsichtig greifbar. Nachdder Rat der Europaischen Union die
Empfehlung erlassen hatte, ,Regelungen fur diedialing des nichtformalen und des in-
formellen Lernens — im Einklang mit ihren natiomal@egebenheiten und Besonderheiten
und nach eigenem Ermessen — bis spatestens 20182,(3. 3) einzufihren, haben die Koali-
tionsparteien dies aufgegriffen: ,Fir Menschen, siienannte informelle Kom-petenzen
erworben haben, die sie nicht durch Zertifikateegeh konnen, wollen wir neue Verfahren
entwickeln und erproben, die zu Transparenz undilemmung fihren.” (Bun-desregierung,
2013, S. 32).

1 Einfahrung und Entwicklung der Fragestellung

Der in diesem Beitrag vorgestellte Verfahrenspsgiantstand im Projekt ,Kompetenz-
bilanzierung fur altere Arbeitnehmerinnen und Atbehmer (KomBiA)“. Dieses For-
schungs- und Entwicklungsprojekt wird im Rahmen BMBF-Programmlinie "Innovative
Anséatze zukunftsorientierter beruflicher Weiterbitd" gefordert, deren Ziel die Entwicklung
von konzeptionellen Anséatzen und Strategien fur@estaltung einer zeitgemalien berufli-
chen Weiterbildung (BMBF, 2015) darstellt.

Die Arbeiten im Projekt KomBIiA beziehen sich aué @sruppe der alteren Beschaftigten,
einer Gruppe, der angesichts des demographischitiadsiin Deutschland besondere Bedeu-
tung zukommt und die im gesellschaftlichen und @koischen Wandel stark gefordert ist.
Kompetenzbilanzen als Instrumente der Identifizigrund Bewertung auch solcher Kompe-
tenzen, die durch Erfahrungslernen erworben wurden geeignet, individualisierte und
selbstgesteuerte Lernprozesse zu initialisierenilumen Richtung und Ziel zu geben. Erwei-
tert wird dieser Ansatz durch die Perspektive eiiserkennung, von der auszugehen ist,
dass sie eine motivierende Wirkung auf die Zielgaipat, die Beteiligung an lebenslangem
Lernen erhoht und Beschéftigungsfahigkeit erhali.bgteigert. Damit wird ein wichtiges
theoretisches und praktisches Problem adressietheBist offen, wie Kompetenzbilanzie-
rung bzw. -validierungsverfahren gestaltet werddissen, um den Anforderungen alterer
Beschaftigter und den Gegebenheiten der jeweilgyamche zu entsprechen. Es gilt, bei aller
Beachtung der Interessen des Berufsbildungssystechsler Gutekriterien, ein solches Ver-
fahren so zu gestalten, dass es letztlich im Hiklbdiuf die Kosten, die Dauer und den Ge-
brauch sowohl fur potentielle Kandidaten/-innen algh potentielle Unternehmen bzw. die
potentielle Branche attraktiv ist. Wie herausfordedieses Anliegen ist, zeigt die Evaluation
des Validierungsverfahrens in der Schweiz (SBFLA0

Im vorliegenden Beitrag wird der aktuelle Zwischiansl der Forschungs- und Entwick-
lungsarbeiten im Projekt KomBiA zusammengefasst teilbktiert. Er fokussiert dabei die
Projektarbeiten innerhalb der Altenpflegebranche,sich auf altere, erfahrene Beschaftigte
beziehen, die Uber keinen Berufsabschluss aldisteaherkannte Altenpflegerin bzw. Alten-
pfleger verfigen. Dazu wird zunachst die Situatimmer Altenpflege diskutiert, wobei zur
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aktuellen Literatur sowie zu einer Feldstudie, idieRahmen des Projekts durchgefuhrt wur-
de, Bezug genommen wird (Abschnitt 2). Im Anschlwesden die europaischen Standards
fur ein Validierungsverfahren skizziert, die vomd@rototyp erfillt werden sollen (Abschnitt
3). Daran anknipfend wird die Konzeption des Vadahkproto-typs beschrieben und auf die
Anforderungen der Stakeholder aus der Pflegebraachiigegangen (Abschnitt 4). Der Bei-
trag schliel3t mit einem Fazit (Abschnitt 5).

2 Situation in der Altenpflege

Fur die Altenpflegebranche kann seit einigen Jahreailen Bundeslandern ein Fachkréaf-
temangel festgestellt werden. Gleichzeitig wahlei diesem Arbeitsmarkt Uberwiegend
weibliche Personen auch im Alter von 40 bis Gbeld&bBren noch den Berufseinstieg, ohne
oder mit geringer formaler Altenpflegequalifikatiohltere Beschaftigte sowie die Frage der
Validierung und Anerkennung von informell und namrhal erworbener Kompetenzen spie-
len hier also eine groRe Rolle. Um den lebensphased branchenspezifischen Ver-
fahrensprototypen zu fundieren werden zu Beginn Aleschnitts die Bedeutung und Per-
spektiven alterer Beschéftigter anhand vorhandBa¢en zusammengefasst (Abschnitt 2.1).
Im Anschluss daran werden die Ergebnisse einesigleé zu alteren Beschaftigten und Fih-
rungskraften aus der Altenpflege vorgestellt, diedem Ziel durchgefiihrt wurde, Anforde-
rungen an das Verfahren zu erheben und zu systaenati (Abschnitt 2.2).

2.1 Bedeutung und Perspektiven alterer Beschatftigter imler Altenpflege-
branche

Angetrieben durch den demographischen Wandel exgairtie Altenpflege in Deutsch-
land. Diejenigen, die dort pflegen, gehoren ofbseku den Alteren. 38 % des Personals in
Pflegeheimen ist alter als 50 Jahre (Statistis@w@wsdesamt 2015, 24). Dieser statistische
Durchschnittswert wird in einigen Einrichtungen hateutlich Gberschritten (Beispiele dafir
finden sich auch in der Feldstudie, Unterabsclhit). Etliche Mitarbeiter/-innen haben ihre
Tatigkeit in der Altenpflege erst mit Uber 40 Jahrals zweite oder dritte Karriere oder nach
dem Ende z. B. einer Familienphase begonnen. &edBranche ist ein Personalmix von
ausgebildeten Fachkréaften und angelernten Kraftefachfremder Ausbildung, einem in der
Vergangenheit nicht anerkannten ausléandischen 8avethluss oder auch fehlendem
Berufsabschluss, typisch. Die Leistungs- und QaizMereinbarungen mit dem Kostentrager
regeln die Strukturqualitdt dahingehend, dass mestén Beschaftigtengruppen bestimmte
pflegerische Téatigkeiten vorbehalten sind. Im et&iren Bereich muss in der Regel eine
Pflegefachkraftquote (Niveau 4) von 50 % gegebém, sias heil3t umgekehrt, dass 50 % der
Beschaftigten tUber keinen Berufsabschluss alslistaanerkannte Pflegefachkraft verfiigen
und innerhalb dieser Systematik als ,Hilfs-krafigelten. Abgesehen davon, dass dies mit
Blick auf die tatséchliche Tatigkeit dieser Bestigééngruppe vielfach unangemessen und
unwardig ist, ist diese Beschéftigten-gruppe eiddutsames und unverzichtbares Reservoir
zur Fachkraftesicherung. Bereits jetzt ist die ka&ftequote angesichts der Qualifikations-
struktur der verfigbaren Beschatftigten (Hirschbénglon, Wendeler, Scheer & Siliax, 2015)
vielerorts nicht mehr zu realisieren. Seit Jahmgndeutschlandweit ein Mangel an staatlich
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anerkannten Altenpflege-kréften und an Spezialjstéso Fachaltenpflegekraften mit Zusatz-
ausbildungen beispielsweise fur klinische GeriatRehabilitation, Palliativversorgung, On-
kologie u. a., festzustellen (Bundesagentur fureitrlSeptember 2016). Wie Afentakis und
Maier (2013) zeigen, haben die Pflegeberufe in léézten zehn Jahren (vom Berichtsjahr
2010 aus gesehen) zunehmend weniger von einertémigration profitiert, und auch unter-
durchschnittlich im Vergleich mit anderen Beruf@as Einstromen von Pflegekraften mit
Migrationshintergrund in das deutsche Sozial- uedu®ddheitssystem ist also alles andere als
ein Selbstlaufer, die bis zum Jahr 2040 im Tatiggkeld ,,gesundheitlich/sozial helfen* ent-
stehende Schere von 28 % zwischen Arbeitskraftéenigend Nachfrage beim Personal mit
Berufsschulabschluss wird sich nur schwer durchesimigration schlieRen lassen (Kramer,
2016). Die Hinwendung zu vernachlassigten Erwenisgpen, wie die der Gruppe der Alte-
ren, ist auf diesem Hintergrund unseres Erachtenh rine intensiv zu bearbeitende Option
zur Fachkraftesicherung. Dabei ist der Begriff déisren Beschéftigten gerade im Hinblick
auf die Entwicklung seiner beruflichen Kompetenzl weiner Beschaftigungsfahigkeit sehr
unbestimmt. Ob jemand mit einem kalendarischenrAlta 55 Jahren als “alterer Beschéf-
tigter” gilt, ist abhangig von einer Vielzahl endwger und exogener Faktoren, insbesondere
von der sozialen Situation, dem Geschlecht, dentsdhaftssektor und der hierarchischen
Position. Dariiber hinaus spielen auch die Altenskstir des Umfeldes, die Art der ausgelb-
ten Tatigkeit sowie Selbst- und Fremdzuschreibungéso die Alter(n)sbilder, eine Rolle
(Reday-Mulvey, 2005).

2.2 Feldstudienergebnisse zu Anforderungen an eine kogttsensitive
Kompetenzvalidierung

Da im Projekt KomBIA der Ansatz verfolgt wird, Vatiren fur konkrete Kontexte zu
entwickeln, die dann spezifische Anforderungenlienfikonnen, war eine Erhebung der kon-
kreten Situation &alterer Beschéftigter in der Aftfege bezogen auf Kompetenzvalidierung
erforderlich. In Kooperation mit Einrichtungen, diet uns an der Erprobung solcher Verfah-
ren arbeiten, wurden dazu u. a. zwischen Mai umd 2016 Gruppeninterviews mit 18 Al-
tenpflegekraften im Alter von uber 45 Jahren duethfrt, alle weiblich, von denen die
Mehrheit nicht Gber eine staatliche AnerkennungPdlisgefachkraft verfligte. Darliber hinaus
wurden acht Einzelinterviews mit Pflegedienstlegjen, Schulleitungen sowie Ver-
bandsvertretern der Arbeitgeber- und Arbeitnehnitergefihrt.

Die so entstandenen subjektiven Beschreibungeanbenaeinen Einblick in die konkreten
Lebens- und Erfahrungsraume relevanter Akteurédttenpflege und wurden in sechs Berei-
che geclustert:

Heterogenitat der Lebenslagen und Selbstwahrnehemualgerer Beschaftigter (Abschnitt
2.2.1)

Kompetenzentwicklung in der Altenpflege (Abschagit2.2)

Selbsteinschatzungen der Zielgruppe zu ihren Koemzen (Abschnitt 2.2.3)

Selbsteinschatzungen der Zielgruppe zu eigenen iékitmgsmaoglichkeiten (Ab-schnitt
2.2.4)
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- Verfahrensanforderungen von Fuhrungskraften inAdtenpflege (Abschnitt 2.2.5)
— Institutionelle Rahmenbedingungen (Abschnitt 2.2.6)

2.2.1 Heterogenitat der Lebenslagen und Selbstwahrnehmumg &alterer Beschaftigter
in der Altenpflege

Unsere Feldstudienergebnisse zeigen deutlich, éasglie typische altere Pflegehilfs-
kraft” nicht gibt. Bezogen auf das Mal3 der subjektilebten Freirdume zur Selbstentfaltung
reicht das Spektrum von Aussagen wie ,Und manimgaeh auch freier. Also wenn die Kin-
der erwachsen sind.“ (BD-Ambulant, Z. 708f.) bis “eth habe keine funf Minuten Zeit”
(B12). Hinter diesen Aussagen stehen sehr untediatiie Lebenslagen, beispielsweise be-
zogen auf den Umfang familidrer Aufgaben, die beisBnen Uber 55 Jahre eine hohe Hete-
rogenitat aufweisen. Dementsprechend ist diesersgbmse flr einige eine Zeit der Umori-
entierung: Die Kinder sind erwachsen und ausgezogach der Scheidung reicht das Geld
nicht mehr, es wird eine neue Beziehung aufgenommech als Fernbeziehung, usw. Die
Altenpflege ist offensichtlich auch eine Mdglichkevieder einer Erwerbstatigkeit nachzuge-
hen. Manche kommen mit ,54 als Quereinsteiger‘i@sein Beruf (vgl. CV-Stationar Z. 290).
Manche, die erst in der zweiten Lebenshalfte inRflege wechseln, haben bereits umfang-
reiche Vorerfahrungen, z. B. aus der Pflege inFlemilie (CV-Stationar Z. 295ff.). Andere
werden vom Arbeitsamt ohne Vorerfahrungen gesendset,auch zu einem Einstiegsschock
fuhren kann (CV-Stationar Z. 1027), der jedoch dem interviewten alteren Beschaftigten,
die das betrifft, lernend bewaltigt wird.

Bezogen auf die Selbstwahrnehmung als “Altere’t flif, dass die gesellschaftlich ge-
pragten, eher negativen Altersbilder von den inésvten Beschaftigten durchaus interna-
lisiert, aber zugleich in Frage gestellt und fishsselbst auch Gberwiegend abgelehnt wer-
den. So stellt eine altere Beschaftigte fest, siewar 55, fuhle sich aber ,ah, wie 35* Jahre
(BD-Ambulant Z. 64). Die Unterscheidung zwischengkein und Altsein wird oft mit Leis-
tungsfahigkeit verbunden, diese Argumentation vaibeér auch immer wieder durchbrochen,
weil sie ja beobachten, dass auch die Leistunggfahider kalendarisch jungen Beschaftig-
ten bei hoher Belastung sinkt. So heil3t es auFchge, ab wann man ,alterer Arbeithehmer*
ist: ,Es kommt drauf an, wie viel Schichten manteinsich hat. (all-gemeines Lachen) Ja
ehm. Ehm, wenn man die Woche startet, sagt maru,det bin 20™. (CV-Ambulant, Z.
69ff.).

Altersein wird darliber hinaus von den interviewfdtenpflegerinnen tiberwiegend posi-
tiv konnotiert mit ,Selbstbewusstsein® (BD-AmbularZ. 202), ,Reife* und ,Erfahrung*
(BD-Ambulant, Z. 219), teilweise ,bin manchmal éitt wie die jungen“ Schuler (BD-
Ambulant, Z: 779), und ,ausgeglichener” (BD-Ambulan: 782). Diese positive Selbstwahr-
nehmung wird auch dadurch gestutzt, dass Pflegettigdiund deren Angehdorige ihnen viel-
fach aufgrund ihres Alters, ihrer Lebenserfahrung threr Erfahrung in Familie und Erzie-
hung Kompetenz zuschreiben: ,Was auch gut ankorstmivenn man selber Kinder hat. Das
befahigt schon im Voraus!* (BD-Ambulant, Z. 379f)ie Bedeutung dieser sozialen Aner-
kennung wird von den Interviewten an vielen Stellemvorgehoben, womit der Ausdruck
von Wertschatzung sicherlich zu einem wichtigenr@riiir die eigene Tatigkeit wird, ins-
besondere angesichts meist sehr durftiger findeziRemuneration.
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2.2.2 Kompetenzentwicklung in der Altenpflege

Die Einrichtungen der Altenpflege sind vertragligahalten, die Qualitat der Pflege in
den Dimensionen Struktur-, Prozess- und ErgebnigguéDonabedian, 1966) sicherzustel-
len. In der Strukturqualitat schlagt sich diese pfleshtung in bestimmten Qualifikations-
schlisseln sowie in institutionell geplanten AkEwen der Weiterbildung nieder. In diese
Aktivitaten sind grundsatzlich auch altere Besdbtdtinvolviert; die typischen Altersstruktu-
ren von Altenpflegeeinrichtungen und -diensten diedErgebnisse unserer Feldstudien legen
den Schluss nahe, dass dies auch tatsachlich. sbiestwirksam die zumeist kleinen Einhei-
ten innerbetrieblicher Weiterbildung mit Blick agltere Beschéftigte sind, ist allerdings of-
fen, sie werden von den interviewten alteren Beftighén oft als Wiederholungen von Be-
kanntem angesehen (CV-Stationar Z. 1283). In diddMamen der aul3er- bzw. Uber-
betrieblichen Weiterbildung werden altere Beschédtiseitens der Fuhrungskrafte offenbar
weniger stark involviert. Ist dies aber der FallBz in Palliativpflege oder Kinasthetik, wird
die Ansprache als solche als fast Uberraschendsaetértizend erlebt, auch dann, wenn sich
altere Beschaftigte gegen eine Teilnahme entscheidsgesamt zeigt sich aber, dass es unter
den &lteren Beschaftigten eine Gruppe gibt, dib s&hr interessiert zeigt und die von sich
sagt, ,jede Fortbildung® (non-formale Bildung) mitzehmen (vgl. CV-Ambulant, Z. 1879),
sofern sie denn zum Zuge kommt.

In der Altenpflege kommt es in hohem Mal3 auf sezkbmpetenzen sowie auf die Ent-
wicklung entsprechender Haltungen und Einstellungan Diese Kompetenzdimensionen
gelten als in formalen Settings weniger leicht @udérn. Dartber hinaus zeigt die Feldstudie
auch, dass fachliche Kompetenzen ebenfalls durchebeim Prozess der Arbeit entwickelt
werden. So wird die Anleitung bzw. Zusammenarbaeit (ingeren) Auszubildenden aus
Sicht der alteren Beschaftigten als Anstol3 selbstemen bzw. umzulernen beschrieben:
LABER das war schon damals bei uns im Krankenhausvas die Schiler gesagt haben war
dann quasi das, was gemacht wurde. Da hat sichglaasi die Station hat sich immer mit der
Schule in Verbindung gesetzt und wir mussten ums &LEICHZEITIG mit umstellen. Das
war dann quasi immer dieser Lehreffekt, der augénidwo ja bei uns ist“ (BD-Ambulant, Z.
567-572). Es wird der Wunsch geéul3ert, selbst Réttkimg zur eigenen Arbeit zu bekom-
men (und nicht nur selbst Schiiler zu beurteiler)-@nbulant, Z. 591-593). Auch Fallbe-
sprechungen werden als lernhaltig angefuhrt (BD-Aleatt, Z. 1087ff.). Diese Anlasse zur
Auseinandersetzung mit der eigenen Pflegearbeidlereals Weg zu ,neuem Wissen* gese-
hen, das auch adaptiert wird, wobei selbst die teetap bzw. weiterlernen, die sich selbst so
beschreiben: ,Also man ist ja auch schon wirklitarisin seinem Tun, wenn man das viele
Jahre macht* (BD-Ambulant, Z. 584f.). Auch ,Scheapen” bei der Arbeit werden erwahnt
(CV-Ambulant, Z. 1294).

2.2.3 Selbsteinschatzungen der Zielgruppe zu ihren Kompehzen

Gefragt nach ihren Selbsteinschatzungen zur eigbeenflichen Handlungskompetenz
im Vergleich mit ihren jingeren Kollegen/-innen wen die umfangreichen, auch aul3erbe-
ruflichen Erfahrungen, Ausbildungserfahrungen uadifliche Weiterbildung genannt. Altere
Pflegefachkrafte und Pflegehilfskrafte erleben sicbo die Interviews —— kompetent, wobei
die Pflegehilfskrafte dazu neigen, bei sich sethggrund der fehlenden Ausbildung als Al-
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tenpflegefachkraft ein Wissensdefizit vor allem #natomie, Physiologie, Medika-
mentenlehre u. A. zu sehen. Interessant ist inedieBusammenhang, dass einerseits diese
Defizitannahme im Bereich der Fachkompetenz im Rataht, andererseits in der Diskussion
ein kompensatorischer Effekt non-formaler Bildung ainem von ihnen angenommenen
Kerngebiet der Ausbildung gleichsam benannt wigil8: Dass man weil3 wie (...) das Ske-
lett aufgebaut ist, die Muskulatur aufgebaut igtds Wie Organe zusammen-arbeiten, das
sind die Dinge, die man schon wissen muss. Die alteimpfleger wissen. B15: Obwohl man
ja beim Kinasthetik-Kurs da auch eine Menge nocigdimacht bekommt. Ne? B18: Ja.”
(CV-Stationar, Z. 2136ff.). Altere Pflegehilfskréfsehen also auch selbst die Notwendigkeit,
Hintergrundwissen zu erwerben, um die Anforderundes Pflegealltags kompetent bewalti-
gen zu konnen, und sie tun dies offensichtlich adehgleich wird in den Interviews deut-
lich, dass die Pflegepraxis in den Einrichtunged Dmensten die Unterschiede in der forma-
len Qualifikation &alterer Pflegekrafte nur zum Teilderspiegeln. ,Also ich denke mal vom
praktischen Teil her unterscheiden wir Hilfskréfies in der Pflege nicht wesentlich von den
Examinierten.” (CV-Stationéar, Z. 1977f.).

In den Selbstwahrnehmungen werden auch SelbstSoalkompetenzen erwéhnt, die
fur den Bereich der Pflege besonders wichtig didid. Selbstauskiinfte zeigen, dass die Aus-
pragung der Kompetenzen sehr unterschiedlichnshdsondere fallen Probleme bei der pro-
fessionellen Abgrenzung auf, die allerdings aushtybisch fur Pflegebeschaftigte insgesamt
gelten kdnnen. Hier zeigt sich ein weiterer Pratesaisierungsbedarf.

2.2.4 Selbsteinschatzungen der Zielgruppe zu eigenen Entsklungsmoglichkeiten

Da die Altenpflege ein reglementierter Bereich ligtt die formale Anerkennung eigener
Fahigkeiten nicht nur fir die Einrichtungen und m3ite, sondern auch fir die alteren Be-
schaftigten eine besonders hohe Bedeutung. Hiedemeallerdings deutliche Briiche zwi-
schen der sicherlich sinnvollen Anforderung an eif@malen Ausbildungsabschluss und
den in der Pflegepraxis sichtbaren Potenzialenhggsedie sich in der unzureichenden Zu-
ganglichkeit der Aus- und Weiterbildung und im Fehkiner Validierung informell und non-
formal erworbener Kompetenzen zeigen.

Die Zuganglichkeit und Durchlassigkeit des formaBlidungssystems wird aus Sicht der
interviewten Beschaftigen nicht zuletzt wegen ilrebensphase eher skeptisch eingeschétzt,
wie die folgende AuRerung verdeutlicht: Diejenigdi®, ,aufgrund ihrer schulischen Leistun-
gen gar nicht fur eine dreijahrige Ausbildung amig@men wurden. Machen dann das Zwei-
jahrige. Und die sind so toll, aber haben keinerCbaveiter zu kommen." (BD-Ambulant, Z.
1298ff.). Einmal auf einer Qualifikationsstufe ‘fext”, werden Lernhirden auch dadurch
errichtet, dass Pflegehilfskrafte bestimmte Fodiloigen nicht machen kénnen, die die Aus-
bildung als staatlich anerkannte Altenpflegerinéajpfleger voraussetzen (BD-Stationar, Z.
833), sodass die Qualifikationsschere noch weiteeimandergeht. Weiter schranken die
Schichtarbeitszeiten Lernmdglichkeiten ein (BD-iBta#ir, Z. 869). Gegen eine formale Aus-
bildung sprechen aus der Sicht alterer Beschaftigeh ,finanzielle Restriktionen (BD-
Ambulanz, Z. 1427) sowie der Status “nur Auszulmbiks'.

Die Reglementierung ihres Berufsfeldes wird von Beschéatftigtengruppe der Pflege-
hilfskrafte wahrgenommen und flhrt dann zu Aussagien “Man braucht fur alles irgendei-
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ne Teilnahmebestatigung, Zertifikat. Sonst hat reanpa nicht gemacht* (BD-Ambulant, Z.
1419ff.). Konnen und erlebte Wertschatzung falldmeo Zertifizierung also stark ausei-
nander. So wird eine Zertifizierung von durch Ertatgslernen erworbenen Kompetenzen als
“Aufwertung” auch “im Selbstbewusstsein® (BD-AmbntaZ. 1441) wahrgenommen. Zumal
bisher wenig gesehen wird, dass die eigenen Lestughonoriert* (BD-Ambulant, Z. 1436)
werden.

2.2.5 Verfahrensanforderungen von Fuhrungskraften in derAltenpflege

In den Einrichtungen selbst sehen FlhrungskrafseFach- und Personalabteilungen ei-
nen grofBen Handlungsbedarf bei der Gestaltung vaitevidildungsformaten fur nicht-
examinierte Pflegekréfte. Es wird auch die Mdglielhlgesehen, Uber eine Validierung und
Anerkennung erfahrungsbasierter Kompetenzen einegrkiirzten Zugang zum Fach-
kraftexamen” zu er6ffnen (BD-Stationar). Verantiiohte fir den Personalentwicklungsbe-
reich sehen zudem die Notwendigkeit, das Weiteglerauch alterer Beschaftigter auf eine
Weise zu unterstitzen, die in ihre Lebenswelt pdssttz Vorbehalten wird zumindest bei
einem Teil der Zielgruppe auch der Einsatz von Webls als moglich und wiinschenswert
erachtet.

2.2.6 Institutionelle Rahmenbedingungen

An vielen Stellen der durchgefuhrten Interviewsweasen die betrieblichen Akteure auf
das Defizit einer rechtlichen Grundlage. Anders lads Ausbildungsberufen nach Berufs-
bildungsgesetz oder Handwerksordnung fehlt im Adtisgegesetz nach wie vor die Mog-
lichkeit beispielsweise einer “Externenprifung”.

Zwischenfazit:

Aus den Felderhebungen zeigt sich, dass in dempiliege ein spezifischer Bedarf an
Kompetenzvalidierung besteht, der nicht zuletzthadamit zusammen-hangt, dass neue Rek-
rutierungswege fur Fachkréafte erschlossen werdesseami In der Gruppe der alteren Be-
schaftigten in der Altenpflege besteht zumindestdieem Teil so-wohl die Kapazitat als
auch das Interesse daran sich weiterzuentwickeétre t6rmale Ausbildung kommt aufgrund
der Lebenslage fur die meisten jedoch nicht in &r&an alternativer Weg zum Altenpflege-
examen fordert die Lernmotivation und erh6ht diee@echaft sich einem Validierungsver-
fahren zu stellen, in dem auch mdglicherweise @moblkische Selbsteinschatzungen themati-
siert werden. Aus Sicht der Betriebe, die im ProjeamBIA Partner bei der Verfahrensent-
wicklung sind, besteht ebenfalls ein Handlungshiedad die Bereitschaft in Mdglichkeiten
der Validierung zu investieren. Die weiterhin bésteden Restriktionen auf institutionell-
rechtlicher Ebene werden als Hindernis wahr-genomme

3 Anforderungen an ein Validierungsverfahren

Mit dem Anliegen, die institutionellen Voraussetgen fiir eine Validierung von infor-
mell und non-formal erworbenen Kompetenzen zu $ehabefasst sich die Empfehlung des
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Europaischen Rates von 2012. Ziel der Empfehluhgdess die Mitgliedstaaten der Euro-
paischen Union zusammenarbeiten, um bis 2018 ra#iodRegelungen fur die Validierung
einzufuhren, die es allen Blrgern ermdglichen, mcht-formalen und informellen Lerner-
fahrungen ermitteln und dokumentieren, sowie auhg¢h bewerten und zertifizieren zu las-
sen (Rat 2012). Vor diesem Hintergrund hat das iische Zentrum fur die FGrderung der
Berufsbildung (CEDEFOP) einen europaweiten Uberarbgsprozess der Leitlinien fur die
Validierung nicht-formalen und informellen Lerneass dem Jahr 2013 angesteuert, dessen
Ergebnisse 2016 vorgelegt wurden. In dem vorgete@@ekument werden grundlegende
Aussagen zur ,Philosophie” der Validierung getroffd®hasen, Instrumente und Validie-
rungskontexte beschrieben und notwendige Voraussgén fur die Entwicklung und Ein-
fuhrung einer Validierung aufgezeigt (EuropaiscBestrum fir die Foérderung der Berufsbil-
dung, 2016).

3.1 Allgemeine Grundsatze

Das Individuum steht im Mittelpunkt — dieser besedin Jahr 2004 in den ,Principles”
(European Commission, 2004) formulierte Grundsatzmmert auch die Leitlinien aus dem
Jahr 2016 (Europaisches Zentrum fir die Forderwrgerufsbildung, 2016, S. 22-24). Das
Validierungsverfahren muss demnach den Interesserndiividuums dienen und ist in jeder
Phase des Verfahrens freiwillig. Zur Starkung derubichen oder gesellschaftlichen Hand-
lungskompetenz zeigt es ihm selbst (und auch anflendf, tiber welche Kompetenzen es
verfugt. Wenn gewtnscht, kann das Verfahren zurdmeeuflichen Teilqualifikation oder
Qualifikation fuhren. In jedem Fall ist das Indiuiem bestimmend fir das Verfahren und
entscheidet, welche Daten mit wem geteilt werdeshwelche nicht. Eine ex-terne Begleitung
soll das Individuum darin starken, diese Verantwogt zu Ubernehmen. Der Validierungs-
prozess, das Validierungsverfahren und die Kriteder Validierung missen fair und trans-
parent sein.

Bei der Gestaltung oder Entwicklung eines Validnggssystems sind die Stakeholder, al-
so verschiedene Interessengruppen wie Sozialpa@rganisationen des Berufsbildungs-
systems, Berufsverbande u. a. zu beteiligen. Esdim legitimen Interessen der Ziel-gruppe
wie auch der Stakeholder zu beachten und es isirigdrausgewogene Beteiligung zu sorgen.

3.2 Phasen und Instrumente

Die Leitlinien sehen vier Phasen vor: ldentifiziegy Dokumentierung, Bewertung und
Zertifizierung, wobei hier Bezug zu den Empfehlumgkes Rats genommen wird. Die Ge-
wichtung und Kombination der einzelnen Phasen hémgt Kontext und von der Zielstellung
ab, hier lassen die Leitlinien ausdricklich Spwnaund verdeutlichen, dass hinsichtlich ei-
ner Validierung in der Freiwilligenarbeit, im Hintk auf einen Beruf, den Arbeitsmarkt oder
Bildungsweg unterschiedliche Auspragungen mdaglah sollen (S. 16). Auch hin-sichtlich
der Instrumentierung des Validierungsverfahrenffreea die Leitlinien ein breites Spektrum
von Mdglichkeiten, aus denen unter Mal3gabe bestm#aniforderungen ein Set zusammen-
gestellt werden muss. Die Leitlinien unterscheidiabei Instrumente zur Gewinnung von
Nachweisen wie Tests und Prifungen, gesprachsteadethoden, Beobachtung, Simulation
u. a. m. sowie Instrumente zur Prasentation vorhivasen wie bspw. Lebenslauf, individu-
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elle Beschreibungen der Kompetenzen, BerichteddriBei der Auswahl und Zusammenstel-
lung sind folgende Kriterien zu bertcksichtigen:

»(a) Validitat: Das Instrument muss messen, wasessen soll;

(b) Reliabilitat: der Grad, in dem jedes Mal, wegin Kandidat unter denselben Bedingun-
gen bewertet wird, identische Ergebnisse erziettles

(c) Fairness: der Grad, in dem eine Bewertungskeitdong frei von Verzerrungen ist (Kon-
textabhangigkeit, Kultur- und Bewerterabhangigkeit)

(d) kognitive Bandbreite: Ermdglicht das Instrumdetn Bewerter, die Breite und Tiefe des
Lernens des Kandidaten zu beurteilen?

(e) Zweckdienlichkeit der Beurteilung: Es muss sigestellt sein, dass der Zweck des Be-
wertungsinstruments seinem vorgesehenen Verwengwegk entspricht.” (S. 60).

3.3 Validierungskontexte

Die Leitlinien nennen vier Kontexte, in denen Vaiaing relevant ist (S. 46-58):
— Validierung in Bildung und Berufsbildung inkl. Vdierung und offene Bildungsres-
sourcen

— Validierung in Unternehmen

— Uberprifung von Fahigkeiten durch KompetenzbilanzZgskills audits®) und Ar-
beitsmarkt

— Validierung im Freiwilligensektor.

Die Perspektive, Validierung in Unternehmen vorzumen, wird im Projekt KomBiA
auf-gegriffen. Die Leitlinien sehen hier eine waaihde Bedeutung und nennen als Vorteile:
- ,Die Motivation und das Interesse des Mitarbeileggienden an den am Arbeits-platz

eingesetzten Methoden erhoht sich.

— Der Zeitaufwand fur den Erwerb einer Qualifikatieerringert sich und damit auch Fehl-
zeiten am Arbeitsplatz.

— Durch den Reflexionsprozess uUber die am Arbeitsptabgesetzten Methoden werden
Mitarbeiter/Lernende auf neue Ideen gebracht untdviEklungen angestol3en.

— Der Verbleib der Mitarbeiter im Unternehmen wirddeert, Personalbeschaffungs- und
Weiterbildungskosten verringern sich.” (S. 51)

3.4 Voraussetzungen

Die Leitlinien formulieren eine Reihe von Voraugsetgen fur die Entwicklung und Ein-
fuhrung von Validierungsverfahren. Dazu gehdrendfa) Information, Beratung und Orien-
tierung der an der Validierung interessierten Kdatin, (b) die Koordination der beteiligten
Akteure (u. a. Schulen, Betriebe, zustandige Stgll&c) die Verbindungen zu nationalen
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Qualifikationssystemen und -rahmen, (d) StandardkLernergebnisorientierung, (e) Quali-
tatssicherung sowie (f) die beruflichen Kompetenzen Fachkraften fir die Validierung (S.
25-45). Diese Ausfuhrungen reflektieren, dass dabdverung kein ,Selbstlaufer” ist. Sowohl
in Hinblick auf das Individuum, das moglicherweesa Validierungsverfahren durchlauft, als
auch auf die Implementierung und Verankerung eWaglierungssystems werden erhebliche
Vorarbeiten und begleitende Leistungen fir erfdrceigehalten.

4 Konzeption eines Verfahrensprototypen

Der im Rahmen der KomBiA-Projektarbeiten entstamrdéarfahrensprototyp basiert auf
den in der Feldstudie erhobenen Anforderungen terea Pflegekrafte, Fuhrungskréfte,
Ausbildungsstattenleiter/-innen sowie Vertreteridn von Sozialpartnern und Berufsver-
banden. Der Prototyp knupft dabei sowohl an deroAtdrungen der (formalen) Altenpfle-
geausbildung an, als auch an den Besonderheitehemm@n und Kompetenzentwicklung in
Pflegeunternehmen bzw. Pflegeeinrichtung/-dienstengden konkreten Validierungs-kontext
darstellen. Das so gelagerte Validierungsverfahren
— bertcksichtigt die Standards der europdaischenihieiti zu Kompetenzvalidierung (Euro-

paisches Zentrum fur die Forderung der Berufsbig®@916) und dort insbesondere den
Grundsatz ,Das Individuum steht an erster Stebefiyvertet die zu validierenden Kompe-
tenzen bezogen auf ein Berufs- und Qualifikatiooslpkonkret dem des/r staatlich aner-
kannten Altenpflegers/-in (DQR Niveaustufe 4), iastentiert die vier Phasen der Identi-
fizierung, Dokumentierung, Bewertung und Zertifrrieg und sorgt fur die Sicherung und
Entwicklung von Struktur- und Prozessqualitat;

— verzahnt Selbst- und Fremderhebungsmethoden ine&imer fundierten Selbsteinschéat-
zung und einer intermittierenden Unterstitzungineiteren Lernprozesses;

— legt parallel zu den Phasen der Identifizierung Do&umentierung eine zusatzliche Phase
der Entwicklung; damit beinhaltet dieses Konzepeddption des begleiteten beruflichen
Lernens, die den Bedurfnissen der Zielgruppe imha@srer Weise gerecht wird und insbe-
sondere modulare Elemente aufweist (PrasenzleBiended learning, Selbstlernphasen);

— stellt die vorhandenen Kompetenzen erwachsenertgened altersgemal fest und gene-
riert praxisnahe Nachweise/Zertifikate auch und altem im Praxisfeld, also in der Pfle-
geeinrichtung/im Pflegedienst.

Das von uns modellierte Verfahren ist als Persomaieklungsmalinahme angelegt, die
Validierung und Lernen integriert. Wir gehen dawars, dass ein ,reines” Validierungsver-
fahren fur die Zielgruppe der alteren Beschéftigteder Altenpflege wenig geeignet ist. In
ihrer Selbstwahrnehmung sind sie stark ambivalamn einen kénnen sie ganz tiberwiegend
den Stellenwert ihrer Erfahrung bei der Leistungdpktion richtig einschatzen, zum anderen
ist der Berufsabschluss aber so stark an die reg@ésbildung und die entsprechenden Insti-
tutionen gebunden, dass eine Anerkennung ihrernrdt erworbenen Kompetenzen sie eher
verunsichern und die Gleichwertigkeit in ihrer wenuth vermutlich in der Wahrnehmung ih-
rer Kolleginnen/en nicht gegeben wére. Ein fir éiggelgruppe geeignetes Validierungsver-
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fahren kann dies nicht ignorieren. Erfolgversprechsecheint uns ein Modell zu sein, dass
Validierung und Lernen in einer Personalentwickkmgfl3nahme integriert.

An dem Validierungsverfahren im engeren Sinne siglgen den Pflegeunternehmen bzw.
Pflegeeinrichtungen/-diensten die Ausbildungsstatied die fir die Ausbildung zustandigen
Aufsichtsbehdrden, folglich die Stellen, die aunhdie regulare Ausbildung involviert sind.
Dies entspricht der Empfehlung, dass eine “Anerkegninformell erworbener Kom-
petenzen” am besten von den Institutionen vorgenemwerden solle, “die auch fir die An-
erkennung formeller Kompetenzen zustandig sind dawih Erfahrungen besitzen.” (Weil3,
2014, S. 3). Neben Grunden der praktischen Umsegtgpncht unseres Erachtens auch dafur,
dass auf diesem Wege die Gleichwertigkeit der Hrigske des Validierungs-verfahren und
der Ausbildung hergestellt werden kann.

In diesem Verbund kommt den Unternehmen bzw. Pdegehtungen/-diensten eine
herausragende Funktion zu. Ohne ihre aktive Mitwick wird die Zielgruppe der alteren,
uberwiegend weiblichen Pflegekrafte auf absehbaie rdcht fir ein Validierungsverfahren
gewonnen werden kénnen. Diese aktive Rolle erstrgick von einer ersten Ansprache po-
tentieller Kandidaten/-innen, die erste Informatiorder Regel unter Beteiligung einer Aus-
bildungsstatte, die Mitwirkung an einem Eingangsassient, dann eine schriftliche Verein-
barung Uber eine Validierungsmal3nahme als pers@nlRersonalentwicklungsmaflnahme,
die Umsetzung dieser Vereinbarung z. B. durch dagiBtellen von Zeitressourcen, Beglei-
tung und — in der Regel — das Eroffnen weiterer-foomaler und informeller Lernmdglich-
keiten, bis hin zur Mitwirkung an dem finalen Bewegsschritt, der kompetenzbasiert in der
Einrichtung absolviert wird und der zu einem anarkan Zertifikat fihren soll.

Die Ausbildungsstatten, meistens Altenpflegeschudder Altenpflegeseminare, haben
eine Beratungs- und Prifungsfunktion, so wie sielén regularen Ausbildung eine Ausbil-
dungs- und Prufungsfunktion haben. Die Beratungremit sich auf inhaltliche Fragen des
Validierungsverfahrens und ist als Prozessbeglgitamgelegt. Die Pruffunktion beinhaltet
die Durchfihrungsverantwortung fur die Zusammenhstgl des Bewertungsauschusses und
das Bewertungsverfahren. Das Bewertungsverfahneletffim Praxisfeld statt, also da, wo die
kompetente Leistung erbracht wird. Sie erstreckth siauf die berufliche Hand-
lungskompetenz, die immer Aspekte von Wissen, glegtien, Haltung, Motivation u. a. m.
enthalt (Weinert, 2001). Insofern deckt sie daswads auch in der kompetenzorientierten Al-
tenpflegeausbildung und deren Prifung immer nodhdem Begriffen von Theorie und Pra-
xis kunstlich getrennt wird.

Die fur die reguléare Altenpflegeausbildung zustgedhufsichtsbehdrde fuhrt in diesem
Modell auch die Aufsicht Gber das Validierungsverén. Sie ist Teil des Bewertungsaus-
schusses und spricht die staatliche Anerkennung Rasit erfillt das Verfahren die dop-
pelte Funktion sowohl die Standards des formalesteé®ys zu erfillen, als auch auf die Be-
sonderheiten derer einzugehen, die aufgrund voahErhgen und sonstiger Lernleistungen
Kompetenzen erworben haben.

Das integrierte Verfahren stellt sich im Uberbligie folgt dar:
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Validierung informell und non-formal
erworbener Kompetenzen (CEDEFOP 2016)

Information und
Beratung

Identifikation Dokumentation Bewertung Zertifikation

Erganzende
Weiterbildung und
Nachqualifizierung

Bunuuayiauy

Vorphase: Web-basierte Selbst- Jury-
: P » ; - WB- ry . Zustandige
Mitarbeiter- und Fremdeinschatz- Entscheidu
. . Kontrakt Stelle
gesprach ung und Dialog ng

Abbildung 1: Validierung informell und non-formal e rworbener Kompetenzen

Die einzelnen Verfahrensschritte werden im folgendblaufdiagramm detailliert erlau-
tert (blau hinterlegt sind die Validierungsphasemgli CEDEFOP, grau die fur diese Ziel-
gruppe erforderlichen weiteren Verfahrensschritte):
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Information:
Das Unternehmen bzw. die Pﬂegeeilﬂchlungl der Pﬂegedlenst oder der/die.

Valldlerungsverfahren wird zusammen abgeklan. ob eine weiterfiihrende Beratung
sinnvoll ist.

Beratung:

Das Unternehmen oder der/die Mitarbeiter/in vereinbaren ein Beramngsgespmch

der Ausbildungsstatte. Das Beratungsgesprach wird entweder mit der/m Nitarbemerl-in

allein oder auch zusammen mit der Fuhrungskraft gefiihrt. Im Mittelpunkt des

Gesprachs stehen die Fragen der/des Mitarbeiters/in zum Verfahren, die Motivation und
& ki

Individualisierte Lern- und Emwleldungsaufgaben-

Sollte aus dem Assessment und aus dem Portfolio ein Lernbedarf deutlich werden und
der/die Kandidat/in weiterhin im Validierungsverfahren bleiben wollen, wird mit
Zustimmung der/die Kandidat/in zusammen mit der Ausbildungsstatte und dem
Unternehmen ein individuelles Lern- und Entwicklungsprogramm festgelegt und ganz
oder teilweise als Personalentwicklungsmanahme vereinbart. Das Lernprogramm kann
die Maglichkeit zu Lernen im Prozess der Arbeit, aber auch die Teilnahme an modularen
Fortbildungen (Prasenz und/oder online) beinhalten. Der Lern- und
Entwicklungsprozess wird formativ evaluiert, der/die Kandidatin hat die Moglichkeit, den
Lernfortschritt mit der Fuhrungskraft und/oder der externen Begleitung der
Ausbildungsstatte zu besprechen. Am Ende des individuellen Lern- und
Entwicklungsprogramms werden die beruflichen Handlungskompetenzen in einem
Onlinetool erfasst, auf Grundlage der Ergebnisse lasst die Ausbildungsstatte den/die
Kandidaten/in zur abschlieRenden Bewertung seiner/ihrer Kompetenzen zu.

Abbildung 2: Validierung: Verfahrensschritte
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5 Fazit

Im internationalen Vergleich sind Validierungsvénfan in Deutschland institutionell
noch immer wenig etabliert. Hier braucht es einerfb@u von Verfahren und Strukturen. Die
Zwischenergebnisse im Projekt KomBIA zeigen, dassaué ein Zusammenspiel der betei-
ligten Akteure ankommt (wie es im Ubrigen auch eligopaischen Leitlinien des CEDE-FOP
empfehlen), wenn man Zielgruppen erreichen wik, kiisher tiberwiegend von Mal3-nahmen
beruflicher Weiterbildung ausgeschlossen waren-athder Kompetenzvalidierung fur altere
Beschaftigte in der Pflegebranche sind das die rdaetenen bzw. Einrichtungen, Ausbil-
dungsstatten und anerkennende Stellen (die jewailigandesgesundheitsministerien bzw.
deren Behorden). Der hier vorgestellte Verfahremispyp wurde unter Beteiligung dieser
Stakeholder entwickelt. Die konkrete Umsetzung oriyliche Anpassungen werden zurzeit
mit allen Beteiligten diskutiert. Im weiteren Prkijeerlauf werden bis Ende 2018 zwei Er-
probungszyklen mit diesem Verfahren u. a. in daedyflege durchgefihrt und begleitend
sowie final evaluiert. Sollte es so tatsachlichrggdn die Qualitat der zur Verfigung stehen-
den Verfahren sowie die institutionell-rechtlich@oraussetzungen zu schaffen, stehen die
Chancen nicht schlecht, dass das Ziel, beruflitleesen in allen Lebensphasen zu fordern,
ein bisschen mehr Realitat wird.
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