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Validierung non-formal und informell erworbener Kompetenzen

betrieblicher Interessenvertreter*innen

Von: (Programmleitung und Wissenschaftliche Mitarbeiterin am

Zentrum fiir Arbeit und Politik der Universitdit Bremen)

Die Validierung non-formal und informell erworbener Kompetenzen ist ein
viel diskutiertes und beforschtes Thema. In diesem Beitrag nehme ich
speziell die Kompetenzen von betrieblichen Interessenvertreter*innen in
den Blick. Auf folgende Fragen wird in dem Beitrag eingegangen: Weshalb
ist Betriebs- und Personalratsarbeit eine bildungs- und lernbiografische
Phase? Wie sieht es um die Validierung der erworbenen Kompetenzen aus?
Welche Moglichkeiten der Validierung bietet der weiterbildende

Masterstudiengang MABO an der Universitit Bremen?

Lernen in der betrieblichen
Interessenvertretung: non-formal und informell

Die Listen der Kompetenzanforderungen fiir Betriebsrite sind lang (Hocke
2012: 83-88). Durch die zunehmende Digitalisierung, neue
Organisationskonzepte und Krisensituationen kommen stetig weitere
Anforderungen hinzu. Mit Blick auf Entwicklungsszenarien fiir zukiinftige
Arbeitswelten wird beispielsweise der Umgang mit Komplexitit und

Dilemmata zu einer wichtigen Kompetenz.

Aber nicht nur die Kompetenzanforderungen, sondern auch die Lerninhalte
und Lernwege sind bei einem Engagement in der betrieblichen
Interessenvertretung vielfdltig (Hovestadt 2005). Mit Blick die
Unterscheidung in formales Lernen (Schule, Ausbildung, Studium), non-
formales Lernen (Weiterbildung) und informelles Lernen (z.B. im Prozess

der Arbeit oder im Ehrenamt) findet Lernen in der Betriebsratsarbeit bisher
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fast ausschlieBlich non-formal und informell statt. Dies hat aufgrund der nach wie vor bestehenden bildungspolitischen Hierarchie

der Lernwege Konsequenzen fiir die Einzelnen und fiir die Institution Betriebsrat/Personalrat: unsichere addquate berufliche

Anschlussperspektiven und Nachteilserwédgungen fiir potentielle Kandidaten*innen.

Betriebs- und Personalrite haben gesetzlich gesicherte Lernzeitanspriiche und kénnen dadurch sowohl kurze einmalige als auch

langere modularisierte Weiterbildungsformate absolvieren. Wie eine représentative Studie zeigt sind die Weiterbildungsaktivititen
von Betriebsratsmitgliedern insgesamt hoch: ,,Uber drei Viertel (76 %) der befragten Betriebsriite haben an drei und mehr Seminaren
teilgenommen, bei einem Fiinftel der Befragten waren es sogar schon mehr als zehn Seminare* (Ahlene u.a. 2016: 446).
Betriebsratsvorsitzende zeigen eine iiberdurchschnittlich hohe Weiterbildungsaktivitit: ,,38 % der Vorsitzenden haben an zehn und

mehr Seminaren teilgenommen — im Vergleich zu 14 % bei den anderen BR-Mitgliedern® (ebd.).

Neben dem non-formalem Lernen in Weiterbildungen bietet die Interessenvertretungsarbeit ein breites Spektrum an informellen
Lernmoglichkeiten. Als Quellen fiir Wissen werden u.a. der Erfahrungsaustausch mit Betriebsriten anderer Betriebe, Beratung durch

die Gewerkschaft, externe Fachberatung und Rat von Kollegen im Betrieb benannt (Unterseher/Palm 2007: 20). Die Moglichkeiten



zum Lernen ,,on the Job* lassen sich auf Grundlage unserer qualitativen Studie zu Karrierewegen ehemals freigestellter

Betriebsratsmitglieder weiterfiihren (Tietel/Hocke 2015). Eine wichtige Bedeutung haben hier beispielsweise:

e Mitarbeit in betrieblichen Steuerungs- und Projektgruppen

¢ Verhandlungen mit Arbeitgeber*innen

¢ Klausurtagungen mit Teamentwicklung und Moderation

o chrenamtliches Engagement in gewerkschaftlichen Gremien (z.B. im Vertrauenskdrper oder in Tarifkommissionen)

o die Tétigkeit als Teamer*in/Dozent*in in gewerkschaftlichen Seminaren

Lernen findet dabei teilweise intentional (bewusst und gerichtet) statt, d.h. fehlendes Wissen oder Féhigkeiten werden festgestellt,
entschieden auf welchem Weg dieses erworben werden kann und dieser Lernweg umgesetzt (z.B. im Internet recherchieren oder ein
Seminar besuchen). Dariiber hinaus finden Lernprozesse in andere Tétigkeiten integriert und damit inzidentell statt (z.B. in
Verhandlungen oder Diskussionen). Der eigene Lernprozess wird meist erst in der riickblickenden Reflexion bewusst. Inzidentelles
Lernen kann als Aspekt des informellen Lernens betrachtet werden (Molzberger 2008) und damit den Blick auf Lernprozesse in der
Interessenvertretung erweitern. Betriebs- und Personalriten ist hdufig gar nicht bewusst, was sie tatsdchlich im Laufe dieser
Tatigkeit gelernt haben. Im alltdglichen Tun wird das eigene Wissen und Konnen zur Selbstverstdndlichkeit. Die Frage nach den
eigenen Kompetenzen stellt sich oft erst bewusst bei Befiirchtungen um die eigene Wiederwahl und (un-)freiwilligen beruflichen
Umorientierungen. Wie sich in den Kompetenzbilanzierungen im Projekt Spurwechsel[1] gezeigt hat, kdnnen durch einen
begleitenden Reflexionsprozess diese informell erworbenen Kompetenzen ins Bewusstsein gehoben und damit u.a.

Selbstbewusstsein gewonnen werden (Hocke 2018: 114-127).

Betriebsrats- und Personalratsarbeit ist also politisches Ehrenamt und eine bildungs- und lernbiografische Phase zugleich. Zumeist

liegen die Themen jenseits des urspriinglichen Ausbildungsberufs und erdffnen damit neue personliche und berufliche Horizonte.

Validierung non-formal und informell erworbener BR-/PR-Kompetenzen

Informelles und non-formales Lernen haben eine grofle Bedeutung fiir die Qualitét und Professionalitét der Betriebs- und
Personalratsarbeit. Die Tatigkeit und das Engagement in der Interessenvertretung ist fiir die Einzelnen eine enorme Lern- und
Entwicklungsphase, fiir welche es jedoch keine formalen Abschliisse gibt. Es gibt kein Berufsbild Betriebsrat oder Personalrat.
Betriebs- und Personalratstétigkeit ist vom Gesetzgeber in erster Linie als Ehrenamt konzipiert. Die Validierung non-formal und
informell erworbenen Kompetenzen aus ehrenamtlichen Kontexten ist in Deutschland nach wie vor ungeklart. Validierung insgesamt

umfasst dabei das Erfassen, Dokumentieren, Bewerten und Anerkennen von Kompetenzen.

Speziell fiir die Kompetenzbilanzierung von Betriebs- und Personalriten wurde im Projekt Spurwechsel auf der Grundlage
bestehender Verfahren zur Validierung — kompetenzorientierte Laufbahnberatung (Lang-von Wins/Triebel 2012) und Profil-Pass
(NeB/Bretschneider/Seidel 2007) — ein verkiirztes Verfahren erprobt und evaluiert. Hierbei standen Erfassung, Dokumentation und
Bewertung der Kompetenzen im Mittelpunkt. Um eine bessere Vergleichbarkeit und Anschliisse an Anerkennungsprozesse zu
schaffen, wurden die Kompetenzen der Betriebs- und Personalratsmitglieder den Kompetenzbereichen des Deutschen
Qualifikationsrahmens (DQR) zugeordnet (siche Abb.1).
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Abb. 1: Auszug aus den Spurwechsel-Beratungen und -Workshops

Weitgehend offen bleibt dennoch der letzte Schritt der Validierung: die tatsdchliche Anerkennung. Anerkennung bedeutet hier die
Akzeptanz durch relevante Dritte. Bezogen auf die Kompetenzen von Betriebs- und Personalriten bedeutet dies, solange wie sie in
ihrem Amt bleiben kdnnen und wollen, ist die Perspektive klar.[2] Geht es aber um mdgliche berufliche Perspektiven nach der
Betriebsratsarbeit[3] und damit auch um die Attraktivitét fiir neue Kandidaten*innen, riickt die Frage nach der Anerkennung ins

Zentrum: Wer erkennt welche Kompetenzen auf welchem Weg und auf welche Weise an?

Empirisch beobachten lésst sich hier zum einen eine De-facto-Anerkennung. Langjéhrig freigestellte Betriebsratsmitglieder
wechseln beispielsweise nach Threm Ausstieg in Fiihrungsfunktionen im Personalbereich oder in unterschiedliche inhaltliche
Stabsstellen (Tietel/Hocke 2015). Allerdings bestehen dafiir keine Regelungen und damit kein Rechtsanspruch auf Anerkennung der
Kompetenzen. Es handelt sich um individuelle Absprachen, die zum kollektiven Spekulationsraum fiir ,,Nasenfaktor* und

,Kliingeleien werden kdnnen.

Zum anderen bestehen in einigen Betrieben mittlerweile Betriebsvereinbarungen zur beruflichen Entwicklung von
Betriebsratsmitgliedern. Diese regeln beispielsweise die Anerkennung von Betriebs-/Personalratsschulungen fiir die berufliche
Laufbahn (Hauser-Ditz 2016). Einen erheblichen Schritt weiter geht die “Regelungsabrede zur Anerkennung von Erfahrungen und
Kompetenzen der Arbeitnehmervertreter*innen”, die der Gesamtbetriebsrat der SOLVAY GmbH, Hannover mit der
Geschiftsfiihrung getroffen hat — ausgezeichnet mit dem Sonderpreis Innovative BR-Arbeit auf dem Deutschen BetriebsriateTag
2019. Auf der Grundlage von Kompetenzprofilen und eines Evaluierungsverfahrens konnen dadurch auch informell erworbene
Kompetenzen anerkannt werden. Zunéchst ist die Reichweite auf das eigene Unternehmen bzw. den Konzern begrenzt. Es wire zu
priifen, ob weitergehende Vereinbarungen auf Ebene der Sozialpartner eine grofere Reichweite und damit mehr berufliche Mobilitit

ermoglichen konnten und ob es dafiir einen politischen Willen gibt.

Aufgrund der dargestellten Studien und Erkenntnisse zu Berufswegen, Kompetenzerwerb und deren (fehlender) Anerkennung ist am
Zentrum fiir Arbeit und Politik der Universitét Bremen die Idee entstanden, einen Weiterbildenden Masterstudiengang fiir

betriebliche Interessenvertreter*innen zu entwickeln.

Von der Idee zum Masterstudiengang — Eine Moglichkeit der Anerkennung von
Betriebsrats- und Personalratskompetenzen

Mit der Entwicklung und Einfiihrung des Weiterbildenden Masterstudiengangs ,,Arbeit —Beratung — Organisation. Prozesse

partizipativ gestalten (MABO)[4] speziell fiir betriebliche Interessenvertreter*innen verfolgen wir drei Hauptziele:



o Kompetenzentwicklung fiir aktuelle und zukiinftige Herausforderungen sowie Professionalisierung der betrieblichen
Interessenvertretung

¢ Ermdglichung von beruflichen Anschlussperspektiven nach der aktiven Interessenvertretungszeit

e Durchlissigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung durch die Offnung des Zugangs fiir beruflich Qualifizierte
ohne schulische Hochschulreife und Anrechnung von non-formell und informell erworbenen Kompetenzen

Der Master ist berufsbegleitend und besteht aus drei thematischen Studienabschnitten:

¢ Arbeitsbezogene Beratung (27 ECTS-Punkte)
¢ Partizipative Personal- und Organisationsentwicklung (27 ECTS-Punkte)
o Arbeits-/Technikgestaltung und Beteiligung (27 ECTS-Punkte)

Die Studienabschnitte dauern jeweils ein Studienjahr und kdnnen separat mit einem Zertifikat abgeschlossen werden. Dies
ermoglicht flexible Ein- und Ausstiege, liberschaubare Planungshorizonte in Bezug auf Wahljahre sowie eine bessere Argumentation
bei der Finanzierung durch Arbeitgeber*innen. Um den Masterabschluss zu erlangen muss dariiberhinaus ein Wahlpflichtbereich
,General Studies und Profilbildung® (12 ECTS-Punkte) absolviert und die Masterarbeit (27 ECTS-Punkte) verfasst werden.

Zulassungsvoraussetzungen fiir die Zertifikate sind ein Jahr Mitgliedschaft in der Interessenvertretung, eine abgeschlossenen
Berufsausbildung und eine mindestens fiinfjahrige Berufstitigkeit. Der Zugang zum Masterstudium ohne ersten
berufsqualifizierenden (Fach-)Hochschulabschluss bedarf zusétzlich einer Tétigkeit von mindestens zwei Jahre in einem
Aufgabenfeld, das dem Kompetenzprofil von Hochschulabsolvent*innen im Deutschen Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges
Lernen (DQR) entspricht.

Diese Voraussetzung ermoglicht im Zulassungsverfahren eine qualititsgesicherte Validierung non-formaler und informell
erworbener Kompetenzen mittels Kompetenzportfolio, dazugehdrigem Priifungsgesprachs und Entscheidung durch die
Aufnahmekommission. Durch die Validierung erhilt man Zugang zu akademischer Bildung und kann einen formalen Abschluss
absolvieren. Die Offnung von weiterbildenden Masterstudiengéingen fiir beruflich Qualifizierte ohne traditionelle
Hochschulzugangsberechtigung ist mittlerweile keine Ausnahme mehr. Im Jahr 2018 nutzten ca. 6.000 Studierende diese
Moglichkeit (Nickel et al. 2020: 33).

Wie ist speziell das Vorgehen im MABO entstanden? In den Kompetenzbilanzierungen im Projekt Spurwechsel wurden die
erhobenen Kompetenzen der Betriebs- und Personalrite nicht nur den Saulen des DQR zugeordnet (siche oben), sondern auch nach
Niveau, Erfahrungsvielfalt und -menge sowie Komplexitét beschrieben und in begleitenden Gesprachen kommunikativ validiert.
Dabei haben wir festgestellt, dass die Kompetenzen von Betriebs- und Personalriten in verantwortlichen Funktionen den

Kompetenzbeschreibungen des DQR auf Niveau 6 entsprechen.

Niveau 6 des DQR beschreibt Kompetenzen die ,,zur Planung, Bearbeitung und Auswertung von umfassenden fachlichen Aufgaben-
und Problemstellungen sowie zur eigenverantwortlichen Steuerung von Prozessen in Teilbereichen eines wissenschaftlichen Faches
oder in einem beruflichen Tétigkeitsfeld bendtigt werden. Die Anforderungsstruktur ist durch Komplexitit und haufige
Veranderungen gekennzeichnet” (Bund-Lénder-Koordinierungsstelle 2013). Dem Niveau 6 sind u.a. Bachelor und Meister
zugeordnet (Bund-Lander-Koordinierungsstelle 2020). Daraus ergibt sich zunéchst keine Berechtigung fiir den weiteren Berufs- und
Bildungsweg, weil der DQR lediglich ein ,, Transparenzinstrument* darstellt und sich nicht auf Zulassungsvoraussetzungen im
Hochschulbereich auswirkt. Dennoch bietet er Moglichkeiten, die es zu nutzen gilt. Im Zulassungsverfahren von MABO nutzen wir

die Kompetenzbeschreibung des DQR auf Niveau 6, um die fiir eine Teilnahme erforderliche Eignung festzustellen.

Dartiber hinaus erfolgt eine Validierung durch die Anrechnung von non-formal und informell erworbenen Kompetenzen im
Studiengang (Miiskens/Liibben 2018). Auf individuellen Antrag kénnen beispielsweise Kompetenzen aus der
Interessenvertretungstétigkeit, aus gewerkschaftlichen Weiterbildungen und Zertifikate anderer Hochschulen[5] angerechnet werden.
Eine Anrechnung setzt voraus, dass die Kompetenzen nach Inhalt und Niveau dem zu ersetzenden Teil des Studiums gleichwertig

sind.



Die dargestellten Moglichkeiten der Validierung von non-formal und informell erworbenen Kompetenzen fiir betriebliche
Interessenvertreter*innen stellen auch eine Anerkennung des ehrenamtlichen Engagements. Diese Form der Wertschiatzung der
Interessenvertretungsarbeit hat durchaus Strahlkraft und schafft Anreize sowohl fiir neue Kandidaten*innen als auch fiir

Nachfolger*innen auf verantwortliche Funktionen.

[1] Mehr Informationen zum Projekt Spurwechsel am Zentrum fiir Arbeit und Politik der Universitét Bremen unter

[2] Auch die Vergiitungsfrage steht im Zusammenhang mit erworbenen Kompetenzen. So empfiehlt Thomas Klebe bei den
Zukunftsanforderungen an die Betriebsverfassung: ,,Bei der Vergiitung von Betriebsriiten sollten ihre durch das Amt erworbenen
Qualifikationen und die dort wahrgenommene Verantwortung beriicksichtigt werden* (Klebe 2020). Diese Beriicksichtigung setzt

voraus, dass die Erfahrungen und Kompetenzen sichtbar gemacht und anerkannt werden.
[3] Die Griinde, Motive und Anlésse fiir einen Ausstieg sind vielfdltig. Ausfiihrlich dazu in Tietel/Hocke 2015: 55-116
[4] Weitere Informationen unter

[5] Einen (nicht ganz aktuellen) Uberblick liefert das Mitbestimmungsportal der Hans-Bockler-Stiftung unter
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