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Prof. Dr. llona Buchem

Beuth Hochschule fiir Technik
Berlin

Projektleiterin von BeuthBonus

Das Projekt BeuthBonus ist eine Qualifizierung fiir
zugewanderte Hochschulabsolventinnen und Hoch-
schulabsolventen im Rahmen des Bundesprogram-
mes ,Integration durch Qualifizierung®, kurz: 1Q Netz-
werk, an der Beuth Hochschule fiir Technik Berlin.
Das Forderprogramm ,Integration durch Qualifizie-
rung” zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Ar-
beitsmarktintegration von Erwachsenen mit Migrati-
onshintergrund ab. Das Programm wird aus Mitteln
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) und des Europdischen Sozialfonds (ESF) ge-
fordert. Partner in der Umsetzung sind das Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) und
die Bundesagentur fiir Arbeit (BA).

Im Modellprojekt ,Credit Points“ in 2013 - 2014 konn-
ten sich 25 zugewanderte Akademikerinnen und Aka-
demiker auf den Einstieg in den Arbeitsmarkt mit Hil-
fe einer individuellen Qualifizierung erfolgreich
vorbereiten. Diese umfasste Fachmodule aus Master-
studiengdangen und Wahlmodule zu Schliisselkompe-
tenzen (u.a. Sprach-, Medien-, Bewerbungskompeten-
zen). Das Projekt BeuthBonus setzt als Folgeprojekt
das iiberarbeitete Konzept von , Credit Points“ um.

1.1 Ziele und Zielgruppe

BeuthBonus ist eine Qualifizierung fiir Akademikerin-
nen und Akademiker, die einen Hochschulabschluss
erworben haben und im Bereich Informatik (IT), In-
formations- oder Kommunikationstechnologien (IKT)
iber Berufserfahrungen verfiigen, beziehungsweise
direkt ihren Hochschulabschluss mit IT- bzw. IKT-Be-
zug im Ausland erworben haben, aber:

in Deutschland in einem anderen Beruf arbeiten
und in den ersten Beruf zuriickkehren mochten,
und/oder

keine Anerkennung oder Teilanerkennung des
Abschlusses in Deutschland erhalten haben und
Liicken schlieffen mochten, und/oder

sich nach einer Auszeit oder Elternzeit professio-
nell weiterentwickeln oder beruflich neu orien-

tieren mochten.

BeuthBonus bereitet zugewanderte Hochschulabsol-
ventinnen und Hochschulabsolventen auf den Ein-
stieg in hochqualifizierte Jobs im IT/IKT-Sektor in
Deutschland vor. Nach Schatzungen von Arbeitsmarkt-
und Branchenexpertinnen und -experten fehlt es in
Deutschland an IT-Expertinnen und IT-Experten, so
dass gute Perspektiven sowohl fiir gut ausgebildete
Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger als auch
flir Jobwechslerinnen und Jobwechsler bzw. Querein-
steigerinnen und Quereinsteiger bestehen. Eine er-
hohte Nachfrage besteht vor allem nach lernbereiten,
sich standig fortbildenden IT-Spezialistinnen und IT-
Spezialisten im Bereich IT-Security sowie IT-Losun-
gen fiir Handel und Cloud Computing.

1.2 Qualifizierungsangebote

Im Programm BeuthBonus kénnen sich zugewander-
te Akademikerinnen und Akademiker individuell und
nach Maf qualifizieren. Die Ergdnzungsqualifizierung
ist berufsbegleitend und sowohl zeitlich als auch ort-
lich flexibel.

Den Teilnehmerinnen und Teilnehmern stehen dabei
die drei Qualifizierungsziige RAPID, KOMPAKT und
FLEX zur Auswahl. Die drei Qualifizierungsziige un-
terscheiden sich nach Umfang, Inhalten und Dauer.
Berufstdtige, Arbeitslose, Quereinsteigerinnen und
Quereinsteiger konnen sich, je nach Kompetenzstand
und Lebenssituation, fiir einen passenden Zug ent-
scheiden, der ihren Lebensumstinden und Vorstel-
lungen am besten entspricht.

RAPID: Mit RAPID werden die Teilnehmenden
innerhalb von drei Monaten sprachlich und me-
thodisch gecoacht, damit ihre Chancen fiir eine
erfolgreiche Bewerbung steigen.

KOMPAKT: Fiir Interessentinnen und Interes-
senten, die viel Zeit in die intensive Qualifizie-
rung investieren konnen, ist KOMPAKT die richti-
ge Alternative, um sich auch fachlich auf den neuesten
Stand zu bringen. Innerhalb von 4-6 Monaten
kann neben dem Coaching auch ein Fachmodul
absolviert werden.

FLEX: FLEX ist die richtige Wahl fiir Interessierte,
die nebenbei arbeiten oder sich um andere Aufga-
ben kiimmern. Sie haben acht Monate Zeit fiir die sprach-
liche, methodische und fachliche Qualifizierung.
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Unabhédngig vom jeweiligen Qualifizierungszug stehen
allen Teilnehmenden folgende Angebote zur Verfiigung:

Erstinformation und individuelle Beratung zur
Bedarfsermittlung

Bedarfsorientierter individueller Qualifizierungsplan
Sprachcoaching im Bereich fach- und berufsbe-
zogenes Deutsch

Bewerbungscoaching, u.a. Erstellen des Kompe-
tenzprofils, Bewerbungsgesprache, Bewerbungs-
unterlagen

Medienkompetenzcoaching zum Aufbau einer
professionellen Online-Reputation fiir das beruf-
liche Netzwerken

Weiterbildungsseminare zur Starkung von Lern-
und Selbstkompetenzen

Webinare zu aktuellen, fachbezogenen Themen
wie Datensicherheit im Internet, contentorien-
tierte Suchmaschinenoptimierung, Projektma-
nagement u.a.

Online-Module aus den Studiengidngen Medien-
informatik, Wirtschaftsinformatik und Wirt-
schaftsingenieurwesen (bei KOMPAKT und
FLEX).

Die folgende Abbildung beschreibt den urspriingli-
chen Ablauf der Qualifizierung (vgl. Abbildung 1). Er
wurde wie folgt geplant:

Schritt 1 “Onlinebewerbung”: Die Interessen-
tinnen und Interessentenen bewerben sich on-
line tiber ein Online-Formular (erstellt mit Lime
Survey), welches tiber die Projekt-Webseite un-
ter dem Button “Jetzt Online Bewerben”? jeder-

19

http://umfrage.beuth-hochschule.de/index.php?r=survey/

index/sid/793531/lang/de

Abbildung 1: Ablauf der Qualifizierung BeuthBonus
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Sprachtest, Information,

zeit verfligbar ist. Ergdnzend ist dort auch ein
PDF-Dokument zum Download verfiigbar, in dem
alle Fragen aufgelistet sind, damit sich die Bewer-
berinnen und Bewerber vorbereiten kdnnen.

Schritt 2 “Sprachtest, Information, Erstbera-
tung”: Die Erstberatung umfasst einen Sprach-
test, Informationen zu den Qualifizierungsmog-
lichkeiten in den drei Ziigen sowie ein Gesprach
zu den Inhalten der Onlinebewerbung im Rah-
men einer Eignungsdiagnose. Ziel ist es, die Ant-
worten der Onlinebewerbung ausfiihrlicher ab-
zuklaren und eine Eignung der Kandidatin oder
des Kandidaten festzustellen.

Schritt 3 “Meine Ziele finden”: Im Rahmen ei-
nes Workshops erarbeiten die Teilnehmenden
ihre individuellen Ziele und formulieren sie aus.

Schritt 4 “Einzelgesprach”: Nachdem die Teil-
nehmenden ihre Ziele ausformuliert haben, fin-
det ein Einzelgesprach mit dem Ziel der individu-
ellen Beratung zur Qualifizierungsplanung und
der Wahl eines der drei verfiigbaren Ziige statt.

Schritt 5 “Qualifizierungsplan”: Die weitere
Beratung konzentriert sich auf die individuelle
Ausgestaltung des Qualifizierungsverlaufs mit
der Zusammensetzung der ausgewdahlten Qualifi-
zierungsmodule.

Schritt 6 “Qualifizierungsbeginn”: Der Beginn
der Qualifizierung erfolgt fiir alle Teilnehmenden
des jeweiligen Durchgangs gemeinsam mit einer
feierlichen Einfithrungsveranstaltung.

Erstberatung

Meine Ziele
finden

Einzelgesprach
~—

Qualifizierungsplan
T —



Schritt 7 “Teilnahme”: Nach der Zusage und
dem Qualifizierungsbeginn findet eine individu-
elle Teilnahme an der Qualifizierung innerhalb
der Gruppe im jeweiligen Zug statt.

Der in der Abbildung 1 dargestellte Ablauf wurde an
die besonderen Anforderungen der Teilnehmenden
und die Herausforderungen der Beratungspraxis an-
gepasst. Die wichtigsten Anpassungen beziehen sich
auf die drei Elemente Beratungsgespriche, Zielfin-
dung und Qualifizierungsplanung. Die einzelnen Mo-
difizierungen umfassen:

Beratungsgesprdche: Es findet in der Regel nur
ein Erstgesprach statt. Da bereits im Schritt 2
“Sprachtest, Information, Erstberatung” Einzel-
gesprache gefiihrt werden, die sich in der Praxis
als ausreichend erweisen, und da die Vereinba-
rung der Termine fiir Einzelgesprache aufgrund
von Berufstdtigkeit der Teilnehmenden eine or-
ganisatorische Herausforderung darstellt, wurde
die Anzahl der Beratungsgesprache auf ein lange-
res Gesprach von ca. 2 bis 3 Stunden pro Person
reduziert. In diesem einen Gesprach finden die
Instrumente der Eignungsdiagnose Anwendung.
In diesem Einzelgesprach werden die Bewerbe-
rinnen und Bewerber mittels biographischer Fra-
gen und eines schriftlichen Sprachtests auf ihre
Eignung gepriift. Des Weiteren werden sie iiber
die Moglichkeiten des Programms informiert und
zu ihren personlichen, beruflichen Zielen befragt.
Am Ende des Beratungsgespraches entsteht ein

Diese fiir die individuelle Ausgestaltung der Qua-
lifizierung entscheidende Aufgabe erstreckt sich
iber sechs Wochen. Der Zeitpunkt fiir den Be-
ginn der Durchgénge wurde entsprechend ange-
passt: Indem die Qualifizierung ca. drei Monate
vor Semesterbeginn startet, konnen die Ziele
ausfiihrlich erarbeitet und ein Fachmodul mit
ausreichend Vorlauf gewahlt werden.

Qualifizierungsplane: Dank der im Vergleich
zur Planung geringeren Anzahl der Teilnehmen-
den war es nicht erforderlich, die Teilnahme an
Coachings zu begrenzen und diese Auswahl
schriftlich niederzulegen. Alle Teilnehmenden,
die dies wiinschen, kénnen an allen drei Coa-
chings teilnehmen und nehmen diese Chance in
der Regel wahr. Somit konzentriert sich die indi-
viduelle Ausgestaltung des Qualifizierungsver-
laufs im Wesentlichen auf eine fundierte Wahl
des Fachmoduls. Die erforderliche Taktung rund
um das Fachmodul verlangert die Dauer der Qua-
lifizierung. Im Regelfall - Qualifizierungszug mit
einem Fachmodul - dauert ein Durchgang acht
Monate und entspricht somit dem geplanten Zug
FLEX. Der dreimonatige Zug RAPID mit 1 bis 3
Coachingmodulen (ohne Fachmodul) wird nach
wie vor angeboten und von Interessentinnen und
Interessenten in Anspruch genommen, die
schnell eine Arbeitsstelle finden mochten und
sich fachlich eigenstdndig auf dem Laufenden
halten.

individueller Qualifizierungsplan. ,Meine Ziele haben sich nicht veréindert, aber sie
sind mehr klar geworden.”

Riickmeldung aus dem Evaluierungsbogen (Freitexteingabe)

Zielfindung: Die Aufgabe ,Meine Ziele finden“
findet in der Praxis nicht im Rahmen eines Grup-
pen-Workshops, sondern als Prozess statt, der

mit der Zielfindung und -problematisierung wéh- 1.3 Abschluss und Anschlussméglichkeiten

rend des Erstgesprachs beginnt und im Rahmen

des Bewerbungscoachings als Erarbeitung des Alle Teilnehmenden erwerben bei erfolgreichem Ab-
individuellen Kompetenzprofils fortgesetzt wird. schluss ein Zertifikat der Beuth Hochschule fiir Technik

Bewerbungscoaching des
1. Durchganges BeuthBonus
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Berlin. Dieses beinhaltet die berufsbezogene wissen-
schaftliche Vertiefung im IT-Bereich, z.B. Business En-
gineering, Programmieren in C++ oder Datenbanken,
Rechnernetze, Projektmanagement, Soziale Kompe-
tenz. Im ersten und zweiten Durchgang wurden Ver-
tiefungen in den folgenden Modulen vorgenommen:

Business Engineering,

Content Management System,
Datenbanken (3x),

Objektorientierte Skriptsprachen,
Programmieren C++,

Projekt- und Qualititsmanagement (2x),
Projektmanagement (4x),

Rechnernetze und

Soziale Kompetenz.

Zusétzlich erhalten die Teilnehmenden Kompetenz-
nachweise der Beuth Hochschule in Form von digita-
len Kompetenzabzeichen (Open Badges), um sich bei
Bewerbungen positiv abzuheben. Die digitalen Kom-
petenzabzeichen werden genauer im Kapitel 4 be-
schrieben.

Nach dem erfolgreichen Abschluss der Qualifizierung
stehen den Teilnehmenden vielféltige Anschlussmog-
lichkeiten offen. Der Abschluss eines Arbeitsvertrags
auf einem finanziellen und fachlichen Niveau, welches
dem Hochschulabschluss entspricht, wird in den Coa-
chings systematisch vorbereitet und stellt den Regel-
fall dar. Es ist jedoch ebenso moglich, sofort oder spa-
ter eine weitere akademische Qualifizierung
anzuschlief3en, z.B. ein Masterstudium an der Beuth
Hochschule oder eine Promotion an einer Universitat.

Nicht alle Teilnehmenden verfiigen zu Beginn der
Qualifizierung BeuthBonus iiber eine Anerkennung
ihrer Hochschulabschlusszeugnisse. Wir empfehlen
ihnen, sich im Rahmen des 1Q-Landesnetzwerks Ber-
lin bei der Zentralen Erstanlaufstelle Anerkennung
(ZEA) der Otto Benecke Stiftung beraten zu lassen. Es
kann sinnvoll sein, eine Zeugnisbewertung durchfiih-
ren zu lassen oder eine Anerkennung zu beantragen,
da dies weitere Mdglichkeiten eroffnet. Wird z.B. ge-
klart, welchem Referenzberuf die ausldndische Quali-
fikation entspricht, erschlief3t sich der Bereich der
reglementierten Berufe, etwa die selbststandige Ta-
tigkeit als Ingenieurin bzw. Ingenieur oder das Lehr-
amt.

Abbildung 2: Zertifikat fiir die Teilnahme an der Qualifizierung Beuth-
Bonus
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Das Konzept der Eignungdiagnose im Vorgingerpro-
jekt “Credit Points” wurde in Band 1 der Themenreihe
“Integration durch Qualifizierung” des Gender- und
Technik-Zentrums der Beuth Hochschule fiir Technik
Berlin unter dem Titel “Individualisierung der Ergan-
zungsqualifizierung. Eignungsdiagnose als Methode
der individuellen Qualifizierungsplanung” ausfiihr-
lich vorgestellt (Buchem, Heimlich und Adlung, 2014).

2.1 Das Konzept der Eignungsdiagnose

Das grundlegende Vorgehen der Eignungsdiagnose
aus dem Vorprojekt “Credit Points” wurde im Projekt
BeuthBonus iibernommen und orientiert sich an dem
ressourcenorientierten Ansatz der Beratung.

Nach diesem Ansatz stehen das Erkennen und Akti-
vieren von individuellen Ressourcen und nicht das
Aufzeigen von Defiziten im Zentrum der Eignungsdia-
gnose. Ausgangspunkt ist, dass jeder Mensch be-
stimmte Ressourcen besitzt, mit denen er/sie in der
Vergangenheit bereits erfolgreiche Losungen erzielt
hat. Durch den Einsatz der Eignungsdiagnose werden
diese Ressourcen erkannt und im Verlauf der Ergan-
zungsqualifzierung aktiviert. Neben der Herausarbei-
tung der individuellen Ressourcen werden auch Prob-
leme  thematisiert mit dem  Ziel, das
Problembewusstsein zu stdarken und eine konstruk-
tive Sichtweise auf vorhandene Liicken einzunehmen.

Ein wichtiger Bestandteil der Eignungsdiagnose ist
die Zielbestimmung. Die zu beratende Person betei-
ligt sich dabei aktiv am Prozess der Zielbestimmung
mit Blick auf die Qualifizierung und einen weiteren
Karriere- und/oder Bildungsverlauf. Gemeinsam mit
der beratenden Person erarbeitet die zu beratende
Person einen Qualifizierungsplan mit den einzelnen
Entwicklungsschritten. Der Gesprachs- bzw. Bera-
tungsleitfaden, welcher das Kernstiick des Eignungs-
diagnostik-Tools darstellt, unterstiitzt die aktive Rolle
der zu beratenden Person im Beratungsprozess. Der
Leitfaden besteht aus Fragen, die den Prozess der
Ressourcen- und Kompetenzanamnese sowie das Be-
wusstwerden von den zu schliefienden Liicken be-
gleiten. Das Ziel ist es, hinsichtlich der persénlichen
Zielsetzungen individuelle Bedarfe und einen persén-
lichen Qualifizierungsplan abzuleiten (Buchem,
Heimlich und Adlung, 2014).

Ahnlich wie im Vorprojekt “Credit Points” werden im

Projekt BeuthBonus individuelle Qualifizierungspla-
ne auf Basis der Ergebnisse aus den Erstberatungsge-
sprachen und in Abstimmung mit jeder einzelnen
Teilnehmerin und jedem einzelnen Teilnehmer er-
stellt.

2.2 Anpassung der Eignungsdiagnose im Projekt
BeuthBonus

Das Instrument der Eignungsdiagnose wurde im Pro-
jekt BeuthBonus im Vergleich zum Vorgéngerprojekt
“Credit Points” dahingehend modifiziert, dass weitere
Fragen ausgearbeitet bzw. vorhandene neu formuliert
wurden mit dem Ziel, die Potenzial- und Motivations-
diagnose zu scharfen und dadurch Abbriiche im Qua-
lifizierungsverlauf zu reduzieren. Die Uberarbeitung
des Eignungsdiagnostik-Tools erfolgte anhand von
fiinf folgenden Elementen:

1.Motivationsschreiben: Die Hausaufgabe “Meine
Motivation” wird den Bewerberinnen und Bewer-
bern in Vorbereitung auf das erste Beratungge-
sprach gegeben. Das Motivationsschreiben soll der
Beraterin vor dem Gesprach vorliegen.

2.Gesprachsleitfaden: Das Eignungsfeststellungsge-
sprach richtet sich an einem erweiterten Gesprachs-
leitfaden inklusive Fragen zur Potenzialdiagnose
aus.

3.Selbstreflexion: Wahrend des Beratunggesprachs
wird ein Fragebogen zur Selbstreflexion durch den
Bewerber bzw. die Bewerberin ausgefiillt. Dieser
dient der Abfrage ihrer Lerneinstellungen. Die di-
rekt ablesbaren Ergebnisse werden anschlief3end
in weitere Gespriache eingebunden. Die genauen
Zeitpunkte fiir das Ausfiillen des Fragebogens so-
wie fiir die Einbindung der Ergebnisse in das weite-
re Gesprdch sind im Leitfaden spezifiziert.

4.Fremdeinschitzung: Ein Fragebogen zur Fremd-
einschatzung wird von den Bewerberinnen und Be-
werbern ausgefiillt. Hierzu werden die Bewerbe-
rInnen gebeten, die Fragen von mindestens drei
wohlgesonnenen Menschen aus ihrem Umfeld be-
antworten zu lassen. Anschliefiend soll folgende
Reflexion stattfinden: Welche Aspekte iiberraschen
Sie und sind Ihnen neu? Woran wiirden Sie gerne
arbeiten? Worin mdchten Sie sich verbessern? Was
wiirden Sie konkret planen? (vgl. Anhang). Die Ziel-
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findung wird im Erstgesprach angestofden und fin-
det vertieft im Bewerbungscoaching statt.

5.Berufliches Lebensdiagramm: Das Diagramm
wird in Vorbereitung auf den Workshop “Meine Zie-
le finden” als Hausaufgabe bzw. im Workshop ange-
fertigt.

Das iiberarbeitete Instrument der Eignungsdiagnose
aus dem Projekt “BeuthBonus” ist im Anhang zu fin-
den und kann mit dem ersten Instrument aus dem
Vorgédngerprojekt “Credit Points”, welches im Anhang
der Broschiire “Individualisierung der Ergidnzungs-
qualifizierung. Eignungsdiagnose als Methode der in-
dividuellen Qualifizierungsplanung” (Buchem, Heim-
lich und Adlung, 2014) hinterlegt wurde, verglichen
werden.

Auf die Frage nach Verbesserungsvorschlagen fir
das Erstgesprach gab es folgende Antworten in der
Zwischenevaluierung:

»Treffen mit alten Teilnehmern“

»Das Erstgesprdich war sehr gut.”

»Fiir mich war das Erstgespréich ausreichend.”
»Nein, es war super.”

,Ja, braucht man mehr Zeit”

»es soll auch vielleicht zweites Gesprédch“”

Anonyme Onlinebefragung unter den Teilnehmenden
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Es gibt viele Formen der Kompetenzdiagnose. Am
haufigsten werden die formalen Kompetenznachwei-
se (Zeugnisse, Diplome etc.) analysiert und bewertet.
Eine weitere Form der Diagnose, die - je nach Frage-
stellung - auch die informellen Kompetenzen beriick-
sichtigen kann, ist das Interview. Genauer lasst sich
aber das Potential einer Person durch eine Potential-
analyse erfassen. Dabei handelt es sich zumeist um
die Auswertung von Fragen zur Selbsteinschatzung
und Eignungstests (z.B. Assessment Center), die be-
stimmte Kompetenzen abfragen oder testen. Der
Nachteil sind die vorgegebenen Antworten bzw. Er-
gebnisse, die durch diese spezifischen Testverfahren
validiert werden.

Deswegen werden neben den o.g. Instrumenten der
Eignungsdiagnose im Rahmen der Erstberatung im
weiteren Verlauf der Qualifizierung BeuthBonus Dia-
gnoseinstrumente der Kompetenzfeststellung (ange-
lehnt an die ProfilPASS-Methode) eingesetzt. Ziel ist
es, die vorhandenen formalen und informellen Kom-
petenzen der Teilnehmenden biographisch zu erfas-
sen, dabei interkulturelle Besonderheiten zu beriick-
sichtigen und auf den Kontext des deutschen
Arbeitsmarktes zu libertragen. Die Instrumente der
interkulturellen Kompetenzdiagnose werden im Fol-
genden genauer beschrieben.

3.1 Instrumente der Kompetenzdiagnose

Hierzu werden im Rahmen der Kompetenzberatung
Instrumente der Kompetenzerfassung und der Kom-
petenzbilanzierung sowie das ankniipfende Bewer-
bungstraining eingesetzt. Alle drei Instrumente, d.h.

@ Modeliflugzengban

@ ® ®

1. Kompetenzerfassung,
2.  Kompetenzbilanzierung und
3. Bewerbungstraining

finden in der Qualifizierung BeuthBonus in Form ei-
nes personenbezogenen Beratungsprozesses statt,
der sowohl im Einzel- sowie im Gruppensetting initi-
iert wird. Der Vorteil dieses offenen Verfahrens ist,
dass sich die Ergebnisse entwickeln lassen und nicht
vorgegebene Ergebnisse abgepriift werden, wie z.B.
beim Assessment Center oder in formalen Anerken-
nungsverfahren. Die Analyse und Bewertung wird
mittels Eigen- und Fremdperspektive naher beleuch-
tet (im Gruppensetting und Einzelcoaching) und
deckt auch das informelle Kompetenzprofil mit ab.

3.1.1 Kompetenzberatung

Die Kompetenzberatung zielt dabei darauf, neben
den formal erworbenen Abschliissen auch die infor-
mell und non-formal erworbenen Kompetenzen
sichtbar zu machen. Im Rahmen einer angeleiteten
Selbstexploration werden Ressourcen und Stirken
zutage gefordert und fiir die individuelle Zielentwick-
lung und Profilscharfung nutzbar gemacht. Die bei-
den Elemente der Kompetenzberatung, d. h. Kompe-
tenzerfassung und Kompetenzbilanzierung, werden
mit Hilfe von einschldagigen Methoden durchgefiihrt.

Zur Kompetenzfeststellung wird die ProfilPASS-Me-
thode als Instrument eingesetzt. Die ProfilPASS-Me-
thode wurde bereits in der Broschiire aus dem Vor-
gangerprojekt “Kompetenzberatung und digitale
Bewerbungsinstrumente. Konzepte und Erfahrungen

Abbildung 3:
Musterseite aus dem ProfilPASS

http://www.profilpass-online.de//files/6001800a_musterseiten_web.pdf

Was habe ich im Einzelnen getan?
Wie bin ich vorgegangen?

Niveau In welchem anderen Zusammenhang
A B C1C2 habe ichdiese Fihigkeiten genutzty

o Beruf:

ok habe mir Grondkemntnisse 2

Aerodynamik ure

o Beruf:
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aus dem Modellprojekt, Credit Points“! in Band 4 der
Themenreihe ,Integration durch Qualifizierung” des
Gender- und Technik-Zentrums der Beuth Hochschu-
le fiir Technik Berlin (Buchem et al., 2014) beschrie-
ben. Der ProfilPASS wurde vom Deutschen Institut fiir
Erwachsenenbildung - Leibniz-Institut fiir Lebens-
langes Lernen (DIE) gemeinsam mit dem Institut fir
Entwicklungsplanung und Strukturforschung und
dem Deutschen Institut fiir Internationale Padagogi-
sche Forschung (DIPF) in einem vom Bundesministe-
rium fiir Bildung und Forschung (BMBF) und dem
Europdischen Sozialfonds (ESF) geforderten Projekt
entwickelt. Der ProfilPASS? ist ein Instrument der
Kompetenzerfassung und der Kompetenzdokumenta-
tion, anhand dessen Starken und Interessen individu-
ell und kompetenzorientiert dargestellt werden kon-
nen (Seidel et al,, 2014).

Die Kompetenzfeststellung mit dem ProfilPASS im
Projekt BeuthBonus orientiert sich an den Prinzipien
eines entwicklungsorientierten, biografischen und

»Ich habe meine Ziele verfeinert und bewusster

gemacht”
»Meine Ziele sind konkreter jetzt”

»Meine Ziele sind im Lauf der Teilnahme enstan-

“

den

Antworten aus der anonymen Onlinebefragung unter den Teilnehmenden

ganzheitlichen Ansatzes. Das Ziel ist dabei eine inten-
sive Auseinandersetzung mit der eigenen Person und
eine realistische Selbsteinschatzung der eigenen Stér-
ken und Potenziale.

3.1.2 Kompetenzbilanzierung

Die Kompetenzbilanzierung wird als ein qualitativer
Ansatz der Kompetenzerfassung betrachtet, welcher
das Ziel mitverfolgt, einer Person die eigenen Starken
bewusst zu machen, statt die Erreichung des formel-
len Nachweises in den Vordergrund zu stellen (Nitz-
sche und Borner, 2013). Dementsprechend kann
Kompetenzbilanzierung als ressourcenorientierter
Ansatz von Beratung betrachtet werden, bei dem
Starken und Fahigkeiten einer Person herausgearbei-
tet werden. Kompetenzbilanzierung wird haufig mit
dem Anspruch der Validierung informell erworbener
Kompetenzen eingesetzt. In Deutschland haben sich
die Teilprozesse ERFASSEN - BEWERTEN - ANERKENNEN
als Elemente der Kompetenzbilanzierung etabliert.

1 http://www.berlin.netzwerk-iq.de/fileadmin/redakti-
on_berlin/Publikationen/BHT_Kompetenzberatung_IQNetzwerkBer-
lin_2014_gesamt.pdf

2 http://www.profilpass-online.de

Die Kompetenzbilanzierung im Projekt BeuthBonus
verlauft entlang der o. g. 4-Schritte-Methode, d. h.:

benennen,

beschreiben,

auf den Punkt bringen und
bewerten.

B w N

Anders als beim Vorgédngerprojekt “Credit Points”, bei
dem die Fahigkeiten und Kompetenzen nach den
sechs Niveaustufen A1, A2, B1, B2, C1 und C2 einge-
stuft wurden, reduzierte sich die Bewertungsskala bei
BeuthBonus auf die drei zentralen Niveaustufen A, B
und C. Die Auswertungen A, B oder C entsprechen den
drei Badge-Stufen 1%, 2**, 3*** welche mit jeweils ei-
nem, zwei oder drei Sternen gekennzeichnet werden.
Die Entscheidung zur Reduktion auf drei Niveaustu-
fen resultiert aus den Praxiserfahrungen aus dem
Vorgdngerprojekt sowie aus den Empfehlungen der
Beirdte im Projekt BeuthBonus. Demnach erweist es
sich sowohl fiir die Teilnehmenden als auch fiir die
Betrachtenden (z.B. potenzielle Arbeitgeber) als ziel-
fiihrender und verstandlicher, eine Unterteilung in
weniger Stufen und eine trennschérfere Definition
von Kompetenzen auf drei Stufen vorzunehmen.

Die Kompetenzbilanzierung entsteht in der Regel
durch die Zusammenfassung samtlicher ermittelter
Fahigkeiten aus mindestens vier verschiedenen Le-
bensbereichen (z. B. Beruf, Hobbys und Interessen,
Studium und Ausbildung, besondere Lebensereignis-
se, Haushalt und Familie, Ehrendmter, soziales und
politisches Engagement). Die anhand der ProfilPASS-
Methode (4-Schritte) ermittelten Kompetenzen im
Projekt BeuthBonus werden unter Beriicksichtigung
der Ausprdgung und der Badge-Kategorien zusam-
mengefasst.

Wiéhrend im Vorgdngerprojekt “Credit Points” die
Kompetenzbilanzierung vollig ergebnisoffen war, d.h.
dass die biografische Kompetenzermittlung eine bio-
grafiebezogene Exploration frei von zu ermittelnden
Kompetenzbegriffen war, wurde im Projekt BeuthBo-
nus eine zusatzliche, zieldefinierte Vorgehensweise
angeboten. Die Teilnehmenden konnten wahlen, ob
sie die offene oder die definierte Form der Kompe-
tenzbilanzierung durchfiihren wollten. Die beiden
Formen der Bilanzierung werden in Tabelle 1 vergli-
chen.

Im Projekt BeuthBonus werden die zu vergebenden
Badges den Teilnehmenden zu Beginn bekannt ge-
macht. Die Teilnehmenden haben somit die Wahl, ob
sie ihre Kompetenzen gezielt - entsprechend der Bad-
ges - oder offen bilanzieren wollen.
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Profilentwicklung

Zielentwicklung

Analyse

Offene Kompetenzbilanzierung

KOMPETENZ- UND BEWERBUNGSCOACHING

PROFILENTWICKLUNG / PROFILSCHARFUNG

Beispiel:

Kompass zur Profil-
und Zielentwicklung

KOMPETENZ- UND BEWERBUNGSCOACHING

Abbildung 4:
Profilscharfung

im Rahmen des
Bewerbungstrainings

Quelle: Dialogzentrum fiir
Kompetenzentwicklung,
www.hannasostak.de/catego-
ry/blog-beitraege/

ERFOLGSCOACHING
dividuelle Ziel und Abbildung 5:
Coachingtool
Das SMART-Model: ,Haben Sie ein Ziel?" Cochingtool MetaCards: ,Erreichen Sie Ihr Ziel!" Meta Ca rds
R oy Quelle: Dialog-
LRl zentrum fir
A usfihrbar / Attraktiv Kompetenz-
- entwicklung,
3 www.hanna-
eraitt sostak.de/
category/blog-
beitraege/

- Tabelle 1:
Definierte

Kompetenzbilanzierung

www.hannasostak.de

Offene und definierte Kompetenzbilanzierung
Quelle: Dialogzentrum fir Kompetenzentwicklung,
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3.1.3 Bewerbungstraining

Im Bewerbungstraining werden die klassischen Be-
werbungsmethoden und -verfahren behandelt. The-
matisiert werden neben der Erstellung zeitgeméfier
und professioneller Bewerbungsunterlagen auch in-
dividuelle Bewerbungsstrategien. Vorstellungsge-
sprache und Assessment Centers werden geiibt und
vorbereitet. Zusatzlich wird fiir alle Teilnehmenden
eine Profilscharfung durchgefiihrt, damit sie sich
iber das eigene Kompetenzprofil und iliber die ge-
naue Zielsetzung im Klaren werden und damit in der
Konsequenz auch iiberzeugende Bewerbungsunterla-
gen erstellen sich beim Vorstellungsgesprach gut pra-
sentieren konnen. Im Projekt BeuthBonus wird auf
Basis der Kompetenzbilanz (Kompetenzen) und
Fremd- und Selbsteinschatzung (Eigenschaften) ein
Kompetenzkompass zur Profilschirfung erarbeitet.

Die Ausarbeitung der drei Fragen:

1. Werbinich?,
2. Was kann ich? und
3. Was will ich?

bietet die Grundlagen fiir

berufliche Orientierung,

Lebenslauf,

Kompetenzprofil,
Bewerbungsanschreiben,
Kompetenzprofile in Social Media und
Selbstprasentation / Elevator Pitch?!.

o Ut W

Abbildung 4 stellt ein Beispiel fiir die Profilscharfung
dar.

Im Rahmen von Einzelcoachings werden individuelle
Erfolgsstrategien entwickelt und verfolgt. Fiir diesen
Zweck wird das Coachingtool MetaCards eingesetzt,
das sich im Vorgangerprojekt ,Credit Points“ bewéhrt
hatte. Die Bewerbungsunterlagen werden entspre-
chend der personlichen Kompetenzprofile und Ziele
erstellt; Bewerbungsaktionen werden angestofien
und begleitet (vgl. Abbildung 5).

3.2 Besonderheiten der interkulturellen Kompetenz-
diagnose

Die o.g. Instrumente der Kompetenzdiagnose wurden
im Projekt BeuthBonus mit Blick auf die interkultu-
rellen Aspekte ausgerichtet. Die interkulturelle Aus-
richtung der Kompetenzdiagnose ist bei der Teilneh-

mendengruppe von zugewanderten

21 Eine Form der Selbstprasentation, der die Dauer eines
moglichen Gespraches in einem Fahrstuhl (1-2 Minuten) simuliert.
Diese dienen auch der Vorbereitung des Selbstmarketings auf Messen
und Tagungen.

Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen
von grofder Bedeutung, vor allem mit Blick auf die
Ubertragung von Kompetenzkonzepten aus den Bil-
dungs- und Beschaftigungssystemen in anderen Lan-
dern auf das deutsche Bildungs- und Beschaftigungs-
system.

Das Schulungshandbuch der IQ Fachstelle Interkultu-
relle Kompetenzentwicklung und Antidiskriminie-
rung mit dem Titel “Grundlagen migrationsspezifi-
scher Beratung. Ein Pilotprojekt mit der Hochschule
der Bundesagentur fiir Arbeit”?? im Forderprogramm
JIntegration durch Qualifizierung (1Q)“ beschreibt die
sechs zentralen Herausforderungen in der Beratung
von Ratsuchenden mit Migrationshintergrund:

Wissensnachteil: Herausforderungen, die sich
aus einem spezifischen Wissensnachteil iber das
deutsche Bildungs- und Beschéftigungssystem
ergeben.

Zweitsprache: Herausforderungen, die sich aus
dem Erwerb des Deutschen als Zweitsprache er-
geben.

Anerkennung: Herausforderungen, die sich aus
dem Aufenthaltsstatus und der formalen Aner-
kennung im Ausland erworbener Abschliisse er-
geben.

Diskriminierung: Herausforderungen, die sich
aus diskriminierendem Verhalten oder diskrimi-
nierenden Strukturen ergeben.

Forderung: Herausforderungen an den Zugang
und an die Praxis der ausbildungs- und arbeits-
politischen Férderung.

Potenzialanalyse: Herausforderungen, die sich
- besonders unter Berticksichtigung der voran-
gegangenen Punkte - fiir die Potenzialanalyse
und das Empowerment ergeben (FS IKA, 2015).

Diese Herausforderungen sind ebenfalls in der Arbeit
mit der Zielgruppe von zugewanderten Hochschulab-
solventinnen und Hochschulabsolventen im Projekt
BeuthBonus festzustellen. Im Rahmen der interkultu-
rellen Kompetenzdiagnose wurden die o.g. Heraus-
forderungen beriicksichtigt, indem die individuellen
und gruppenbasierten Coachings mit den Teilneh-
menden “kompetenzorientiert, biografisch oder in-
terkulturell” gestaltet wurden (FS IKA, 2015).

Da bei vielen Teilnehmenden zu Beginn stets eine gro-
e Verunsicherung in Bezug auf die eigenen Kompe-
tenzen und deren Relevanz fiir die Arbeitssuche zu
beobachten ist, werden diese Unsicherheiten im Pro-
jekt BeuthBonus sowohl in der Beratung als auch im

22 http://netzwerk-iq.de/fileadmin/Redaktion/Downloads/
Fachstelle_IKA/FS_IKA_Publikationen/FS_IKASeminarhandbuch_
HdBA_2015.pdf
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Coachings systematisch thematisiert. Durch die Inter-
nationalitat der Teilnehmendengruppe wird oft sehr
gut fiir alle Beteiligten sichtbar, dass es bei vielen
Kompetenzen, Arbeitsabldufen und deren Wahrneh-
mungen interkulturell gesehen grofle Unterschiede
gibt. Nicht zu unterschatzen ist in diesem Zusammen-
hang der interkulturelle Austausch der Teilnehmen-
den untereinander bei den Gruppenterminen, u.a. im
Rahmen des Gruppencoachings. Ein wichtiger Teil
der Coachingarbeit im Projekt BeuthBonus ist dem-
nach das Bewusstmachen der eigenen Kompetenzen
iber den Vergleich “Heimatkultur - deutsche Kultur”
hinaus. Ein wichtiges Ergebnis der bisherigen Arbeit
mit der Zielgruppe der zugewanderten Hochschulab-
solventen und Hochschulabsolventinnen ist unter an-
derem die Erkenntnis, dass genau diese Unsicherheit
bereits eine Kompetenz ist - weil sie das Bewusstsein
fiir interkulturelle Unterschiede widerspiegelt.

3.3 Anwendung und Erfahrungen aus dem Projekt

BeuthBonus

Dem Beratungskonzeptim Projekt BeuthBonus liegen

folgende didaktischen Prinzipien zugrunde:
Verfahrenstransparenz, d. h. die Uberschaubar-
keit und Durchschaubarkeit des Beratungspro-
zesses auf organisatorischer, inhaltlicher, metho-
discher und medialer Ebene als Beitrag zur
Partizipation und Motivation.
Teilnehmerorientierung, d. h. die systemati-
sche Beriicksichtigung der persénlichen und be-
ruflichen Voraussetzungen und Bediirfnisse ei-
nes Menschen.
Unterstiitzung bei der Selbststeuerung/Selbst-
organisation, d. h. den Teilnehmenden werden
Perspektiven eroffnet, ohne ihnen die notwendi-
gen Entscheidungen abzunehmen.
Kompetenzorientierung, d. h. vorhandene, in-
dividuelle, oft nicht bewusste Fahigkeiten und
Starken der Teilnehmenden treten ins Zentrum
der Exploration.
Reflexionsorientierung, d. h. Selbstreflexion
iber die eigene Kompetenzentwicklung in der
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft.
Lerninteressenorientierung, d. h. Entscheidun-
gen werden im Hinblick auf die persénliche Ziel-
entwicklung und den individuellen Lebensent-
wurf getroffen.
Sicherung lern- und lebensbiografischer Kon-
tinuitdt, d. h. Kompetenzentwicklung im Rah-
men einer Anbindung von neuem Wissen und
Fahigkeiten an bereits vorhandene Kenntnisse.

Im Folgenden stellen wir die Erfahrungen aus dem
Projekt BeuthBonus in Form eines Interviews zwi-
schen der Projektmitarbeiterin Frau Constance Ad-

lung und der Kompetenz-Coach im Projekt BeuthBo-
nus, Frau Hanna Sostak, vor.

Interview mit Hanna Sostak, Kompetenz-Coach im
Projekt BeuthBonus:

Constance Adlung (CA): Was ist das Besondere oder
Andere an der interkulturellen Kompetenzdiagno-
se oder was ist der Unterschied zu Kompetenzer-
mittlungen allgemein? Worauf kann sie aufbauen,
welche Vorkenntnisse gibt es bei der Zielgruppe?

Hanna Sostak (HS): ]a, es gibt viele Formen der Kom-
petenzdiagnosen. Die am haufigsten angewandte ist
die Analyse und Bewertung der formal erworbenen
Kompetenznachweise (Zeugnisse, Diplome, etc.). Das
Ergebnis dieser Diagnose spiegelt das Erreichen von
Abschliissen und die entsprechenden Defizite, Leis-
tungen und formale Kompetenzen wider. Wer z. B. ein
Masterstudium in ,Interkulturelle Kommunikation /
Interkulturelle Kompetenz“ abgeschlossen hat, ver-
fiigt nach dieser Form der Kompetenzermittlung iiber
ein hohes Maf$ an Interkulturellen Kompetenzen,
wahrend z. B. ein Bachelor in Mathematik keine nach-
weisen kann.

Eine weitere Form der Diagnose ist das Interview.
Hier werden neben der reinen Auswertung von Ab-
schliissen Fragen zum Lebenslauf gestellt. Dadurch
konnen hier auch informell erworbene Kompetenzen
zutage kommen. Wenn ich bei dem Beispiel des Ma-
thematikers bleibe, kdnnten z. B. ein Auslandsjahr,
seine Herkunft oder seine Ehrendmter und Interessen
auf Interkulturelle Kompetenzen hinweisen.

Hinzu kommen unzahlige Verfahren zur Potenzial-
analyse. Dabei handelt es sich zumeist um die Aus-
wertungen von Fragen zu Selbsteinschiatzungen und
Eignungstests, die hinsichtlich der Ermittlung be-
stimmter Kompetenzen entwickelt und program-
miert wurden. Aufgrund der zunehmenden Bedeu-
tung interkultureller Kompetenzen werden hier
spezifische Testverfahren z. B. im Rahmen von As-
sessment Centers eingesetzt. Der Nachteil dieser Ver-
fahren ist, dass sie auf eine geschlossene Logik zugrei-
fen, die Ergebnisse vorgeben anstatt zu entwickeln.

Das Kompetenzermittlungsverfahren meiner Wahl ist
die ProfilPASS-Beratung. Im Rahmen eines selbstre-
flexiven Beratungsgesprachs werden Aufgaben, Er-
eignisse und Tatigkeiten analysiert. Die aufgrund der
individuellen Herausforderungen und Bewaltigungs-
weisen entstandenen Lernergebnisse werden syste-
matisch festgestellt, benannt und bewertet. Dabei
werden neben den formalen Qualifikationen vor al-
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lem auch die informell erworbenen Kompetenzen zu-
tage gebracht.

Gerade fiir unsere Zielgruppe ist dieses Verfahren be-
sonders geeignet, da sie einen Prozess einleitet, der
weit liber eine Diagnostik oder Analyse hinausgeht:
Mit Hilfe der biografischen Kompetenzberatung wer-
den Fahigkeiten ndmlich nicht nur analysiert oder di-
agnostiziert, sondern als Starken bilanziert, was per-
sonlichkeitsstairkend und motivierend  wirkt.
Dariiberhinaus dient die Kompetenzbilanz als Funda-
ment jeder beruflichen Zielentwicklung und Profil-
scharfung.

CA: Gibt es Unterschiede zum Modellprojekt , Credit
Points“? Z.B. Anpassungen?

HS: Ja, es gibt eine Anpassung. Im Modellprojekt ,Cre-
dit Points“ habe ich die Kompetenzbilanzierung am
vom ProfilPASS vorgeschlagenen Bewertungsschema
orientiert. Das heif3t, dass die ermittelten Fahigkeiten
und Kompetenzen nach den Kategorien A, B, C1 und
C2 bewertet und in individuelle Badges transferiert
wurden.

Im Beuth Bonus Projekt haben wir vorab die Badges
fiir relevante Kompetenzfelder festgelegt, die die Teil-
nehmenden gezielt ermitteln kénnen. Wir haben die
Badgekategorien auf A = 1 Stern, B = 2 Sterne , C =3
Sterne angepasst.

CA: Welche Besonderheiten bietet die interkulturel-
le Kompetenzdiagnose?

HS: Interkulturelle Kompetenzen werden haufig non-
formal oder informell erworben. Daher gilt es, zu-
ndchst im Rahmen der Kompetenzberatung abzuste-
cken, wie interkulturelle Kompetenzen definiert
werden und in welchen Lebens- und Aufgabenberei-
chen diese erworben wurden bzw. welche Ereignisse
dazu fiihrten. Dann werden anhand dieser Beispiele
die Kompetenzen ermittelt und bewertet.

Um wieder unseren Mathematiker als Beispiel heran-
zuziehen: Stellen Sie sich vor, dass er als Kind einer
Spanierin und eines Schweden in Deutschland aufge-
wachsen ist; dass sein bester Freund, sagen wir mal,
ein Junge aus China war und er durch ihn und seine
Familie viel iiber die chinesische Kultur lernte. Viel-
leicht hatte er eine albanische Babysitterin und einen
libanesischen Nachhilfelehrer und sein freiwilliges
soziales Jahr verbrachte er als Englischlehrer in Kam-
bodscha.

Diese Biografie bietet reichhaltige Ressourcen fiir in-

terkulturelle Kompetenzen, nicht wahr? Die Profil-
PASS-Beratung nutzt die sogenannte 4-Schritte-Me-
thode, um Fahigkeiten und Kompetenzen systematisch
zu ermitteln und bewerten.

CA: Wie funktionieren diese Instrumente? Welche
weiteren Instrumente und Anwendungen fanden
bei Ihren Coachings Anwendung?

HS: Wie schon erwdhnt sind Profilentwicklung und
Zielentwicklung wichtige Coachingthemen. Das Kom-
petenzprofil ist das Fundament fiir die berufliche Ori-
entierung, Positionierung und fiir den gesamten Be-
werbungsprozess. Der von mir entwickelte
Kompetenzkompass stellt eine Erweiterung der Kom-
petenzbilanz dar, indem er die Stiarken, Vorlieben,
Werte und Bediirfnisse zusammenfiihrt und das indi-
viduelle Kompetenzprofil sichtbar macht. Im Rahmen
von Einzelcoachings werden diese Profile entwickelt
und erstellt.

Ein Coaching-Instrument, das ich im Einzel- sowie im
Gruppencoaching zur Zielentwicklung und Zielfin-
dung einsetze, sind die PowerCards. Sie sind Teil des
Beratungstools MetaCards und unterstiitzen auf an-
schauliche Art realistische, ressourcenorientierte
Vorgehensweisen zur Zielbestimmung und -errei-
chung.

CA: Inwieweit konnten Sie die Ergebnisse aus den
Erstgesprdichen bei IhrenCoachings/Trainings an-
wenden oder darauf aufbauen?

HA: Die Gesprachsergebnisse aus den Erstgesprachen
habe ich nicht vor dem ersten Training/Coaching ge-
lesen, um unvoreingenommen zu sein. Im Nachhinein
habe ich sie vereinzelt genutzt, um meine Perspektive
auf die Teilnehmerin oder den Teilnehmer zu erwei-
tern bzw. zu bestatigen.

CA: Welche Unterschiede gibt es zwischen unserer
Zielgruppe und Teilnehmenden an Ihren Coachings
mit deutschem Hintergrund, oder gibt es iiber-
haupt einen Unterschied?

HS: Die Unterschiede sind gering. Im Training nehme
ich wahr, dass aufgrund der Sprachbarrieren oft mehr
Zeit fir Erklarungen bendtigt wird. Mittlerweile
schdtze ich aber genau das sehr, weil hier viele Frage-
stellungen auch in Bezug auf interkulturelle Kompe-
tenzaneignung sehr hilfreich sind. In den Einzelcoa-
chings nehme ich keine Unterschiede wahr.
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Ein elektronisches bzw. digitales Kompetenzabzei-
chen (engl. “digital badge”) stellt durch die Kombina-
tion eines visuellen Symbols, einer Textbeschreibung
sowie von Metadaten Leistungen einer Person digital
dar. Ein digitales Abzeichen bzw. eine digitale Aus-
zeichnung wird durch eine Organisation (z.B. eine
Hochschule, ein Qualifizierungsprogramm, eine Wei-
terbildungsstelle) mit Hilfe eines technischen Sys-
tems (z.B. ein Lernmanagementsystem, ein Content-
managementsystem) verliehen und kann in einem
Profil der Person, die den Badge erworben hat, auch
aufderhalb des verleihenden Systems dargestellt wer-
den (z.B. in einem sozialen Netzwerk wie LinkedIn
oder Facebook). Die Leistung, die mit einem digitalen
Abzeichen visualisiert wird, kann eine diagnostizierte
Kompetenz, eine Eigenschaft, ein nachgewiesenes En-
gagement, eine erfiillte Aufgabe oder eine deklarierte
Unterstiitzung fiir ein Thema/eine Sache sein. Ein Be-
trachter des digitalen Abzeichens kann anhand von
Metadaten beurteilen, aus welchem System der Badge
verleihen wurde und welche Kriterien erfiillt werden
miissen, um den jeweiligen Badge zu erhalten.

Digitale Kompetenzabzeichen auf der technischen
Grundlage von Mozilla Open Badges werden an der
Beuth Hochschule bereits seit 2012 eingesetzt (vgl.
Buchem und Sennewald, 2014). Auch im Vorgénger-
projekt ,Credit Points fiir zugewanderte Hochschul-
absolventInnen mit technischen Abschliissen”"® (1Q
Netzwerk Berlin) wurden digitale Kompetenzabzei-
chen auf der Basis eines offenen Standards von Mozil-
la Open Badges erstellt und an die Teilnehmenden
verliehen, mit dem Ziel, die beruflichen Profile der
Teilnehmenden zu starken und die Chancen von zuge-
wanderten Hochschulabsolventinnen und Hochschul-
absolventen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Die
Instrumente und Erfahrungen zum Einsazt von digi-

es erlaubt, alle Fahigkeiten und Leistungen anzuer-
kennen und im Internet mit anderen zu teilen, z.B. in
einem digitalen Portfolio, einem professionellen Pro-
fil in beruflichen, sozialen Netzwerken und/oder in
einer digitalen Bewerbungsmappe. Mehrere Schulen,
Universitdten, Arbeitgeber und Bildungsanbieter
weltweit nutzen bereits Open Badges, um die im Ver-
lauf des lebenslangen Lernens erworbenen Kompe-
tenzen zu erfassen und zu visualisieren. Im Gegensatz
zu herkdmmlichen digitalen Badges, welche nur in ei-
ner bestimmten technischen Umgebung eingesetzt
werden, z. B. in einer bestimmten Lernplattform, kon-
nen mit Mozilla Open Badges digitale Kompetenzab-
zeichen leicht aus einer Umgebung in eine andere ex-
portiert und importiert werden. So kénnen zum
Beispiel mit Open Badges Kompetenzen, die in einem
informellen Lernkontext (z.B. ehrenamtliche Arbeit)
erworben wurden, in einem formellen Lernkontext
(z.B. Hochschule) angezeigt und genutzt werden (und
vice versa). Im Vergleich zu Badges (Auszeichnungen)
aus Spielumgebungen, die als Elemente von “Gamifi-
cation” eingesetzt werden (vgl. Deterding et al,
2011), steht bei dem Einsatz von Mozilla Open Badges
nicht die Motivation bzw. Incentivierung der Teilneh-
menden, sondern die Anerkennung und Kommunika-
tion von Leistungen und Kompetenzen einer Person
in einem digitalen Format (vgl. Buchem und Senne-
wald, 2014). Einige beispielhaften Szenarien zum Ein-
satz von digitalen Kompetenzabzeichen auf der Basis
von Mozilla Open Badges im Hochschulkontext sind
bei Buchem und Sennewald (2014) zu finden.

4.2 Technische Grundlagen von digitalen Kompetenz-
abzeichen

Der offene Standard von Mozilla Open Badges?® er-
moglicht eine flexible Verwaltung von digitalen Kom-

20 https://backpack.openbadges.org
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petenzabzeichen in verschiedenen technischen Syste-
men, z.B. in einem Lernmanagementsystem (z.B.
Moodle) und in einem sozialen Karrierenetzwerk (z.
B. LinkedIn). Die technische Spezifikation von Mozilla
Open Badges besteht aus mehreren Komponenten,
u.a.:

eine graphische Reprasentation als Bild im PNG-
Format (engl. badge image)

einem Namen (engl. badge title)

einer Beschreibung (engl. badge description)
einem Verleiher (engl. badge issuer)

Kriterien, die fiir das Erhalten eines Badges not-
wendig sind (engl. criteria)

einem Beweis, z. B. einer URL, die auf einen be-
standenen Online-Test oder ein digitales Artefakt
verweist (engl. evidence)

einer Information zum Empfianger der Auszei-
chung (engl. badge earner).

Der metadatenbasierte Standard von Mozilla Open
Badges ermdglicht es, digitale Auszeichnungen inter-
operabel zu gestalten, d.h. Nutzerinnen und Nutzer
konnen von unterschiedlichen Anbietern (z.B. Hoch-
schulen, MOOC-Anbietern, Weiterbildungsinstituten)
digitale Auszeichungen erhalten, diese dann in einer
zentralen cloudbasierten Anwendung (z.B. im Badge
Backpack?®!, Badge Passport??) unabhéngig vom An-
bieter sammeln, in Form von Sammlungen bzw. Listen
zusammenstellen und die Freigabe von Badges indivi-
duell verwalten. Aus der eigenen, cloudbasierten An-
wendung (eng. User Hub) kann jeder Nutzer und jede
Nutzerin die eigenen Badges gezielt fiir verschiedene
Zielgruppen freigeben und auf verschiedenen Web-
seiten je nach Ziel anzeigen (z.B. im beruflichen Netz-
werk LinkedIn, um das professionelle Profil zu star-
ken, oder im eigenen Blog, z.B. auf der Basis von CMS
Wordpress, um eigene Kompetenzen fiir potenzielle
Kooperationspartner sichtbar zu machen).

Um die Nutzung von Open Badges zwischen den ver-
schiedenen Systemen zu erméglichen (Interoperabili-
tat), wurde von Mozilla eine Infrastruktur definiert.
Diese Infrastruktur besteht aus drei Komponenten:

Issuer: Ein Anbieter bzw. Verleiher (engl. “Issu-
er”) von digitalen Auszeichnungen kann die Aus-
zeichnungen (bestehend aus Bild, Text und Meta-
daten) mit Hilfe von verschiedenen Systemen
generieren und verleihen. Durch das Verleihen
eines Open Badges entsteht eine metadatenba-
sierte Spezifikation, so genannte Zusicherung
(engl. “Assertion”), welche in einer digital signier-
ten Form dem Empfanger bzw. der Empfiangerin

21 https://backpack.openbadges.org/backpack/login
22 https://openbadgespassport.com

(engl. “Earner”) die Zusicherung gibt, dass die In-
formationen, die in einem Open Badge enthalten
sind, tiberpriift werden kénnen (z.B. Wer ist der
Verleiher? Wann und fiir wen wurde der Badge
ausgestellt?). Die Betrachtenden von digitalen
Auszeichnungen (z. B. potenzielle Arbeitgeber)
kénnen eine Uberpriifung der Zusicherung elekt-
ronisch veranlassen. Die verleihende Organisati-
on kann die Zuerkennung auch zuriicknehmen.

User Hub: Der Empfanger bzw. die Empfangerin
von digitalen Auszeichnung (engl. “Earner”) kann
die Auszeichnungen in einer eigenen, zentralen,
cloudbasierten Anwendung fiir sich individuell
verwalten. Aktuell gibt es mehrere Anwendun-
gen, welche als “User Hub” fiir Open Badges ge-
nutzt werden kénnen, z.B. Badge Backpack von
Mozilla, Badge Passport von Open Badge Factory
oder Open Badge Academy. Drittens wird das so
genannte Brennen (baking) eines Abzeichens de-
finiert. Hierbei wird die auf einem Server gehal-
tene Zusicherung in ein Icon umgewandelt. Dazu
kann das PNG- oder SVG- Format genutzt wer-
den, bei denen der Zusicherungstext in den Quell-
code des Bildes integriert werden kann. Dritte
Personen, die diese Abzeichen sehen (z. B. ein po-
tenzieller Arbeitgeber), kénnen nun eine Uber-
prifung beim Herausgeber elektronisch veran-
lassen bzw. direkt die Validitat liberpriifen, wenn
das Abzeichen signiert ist.

Displayer: Der Empfanger bzw. die Empfangerin
von digitalen Auszeichnung (engl. “Earner”) kann
die digitalen Auszeichnungen aus dem eigenen
“User Hub” auf verschiedenen Webseiten und in
verschiedenen Systemen, die mit dem Open
Badge Standard kompatibel sind, anzeigen. Dabei
werden die wichtigen Metadaten, die bei der Ver-
leihung von digitalen Auszeichnungen mit einem
Open Badge verkniipft wurden, mitgenommen,
so dass fiir die Betrachtenden immer sichtbar
wird, von welchem Anbieter ein Badge wofiir und
fiir wen verliehen wurde.

Zur Realisierung der drei o.g. Komponenten, d. h. Is-
suer, User Hub und Displayer, konnen verschiedene
Systeme verwendet werden, z. B. das LMS Moodle als
ein Issuer-System, Badge Backpack als ein User Hub
und ein LinkedIn Profil als ein Displayer-System. Die
Open Source Community zu Open Badges auf Github?
stellt weitere Informationen zum technischen Stan-
dard von Open Badges zur Verfligung.

23 https://github.com/mozilla/openbadges
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4.3 Ziele und Konzept von digitalen Kompetenzabzei-
chen im Projekt BeuthBonus

Digitale Kompetenzabzeichen im Projekt BeuthBonus
werden mit dem Ziel eingesetzt, die vorhandenen
Kompetenzen der Teilnehmenden sichtbar zu ma-
chen und dadurch die Arbeitsmarktchancen von zu-
gewanderten Hochschulabsolventinnen und Hoch-
schulabsolventen zu verbessern. Der Ausgangspunkt
dabei ist, dass potenzielle Arbeitgeber nach Kandida-
tinnen und Kandidaten suchen, die tiber einen Hoch-
schulabschluss hinaus arbeitsrelevante Schliissel-
kompetenzen, wie u.a. soziale, interkulturelle und
methodische Kompetenzen, besitzen und diese nach-
weisen konnen. Schliisselkompetenzen wie Team-
kompetenz oder Managementkompetenz werden in
der Praxis jedoch selten bescheinigt und sind gerade
bei zugewanderten Hochschulabsolventinnen und
Hochschulabsolventen selten formell nachweisbar.
Aus diesem Grund werden im Projekt BeuthBonus die
in den Kapiteln 2 und 3 beschriebenen Instrumente
der Eignungs- und Kompetenzdiagnose eingesetzt,
um die fiir den Arbeitsmarkt relevanten Schliissel-
kompetenzen zu diagnostizieren, den Teilnehmenden
die eigenen Schliisselkompetenzen bewusst zu ma-
chen und diese mit Hilfe von Mozilla Open Badges im
Rahmen der Qualifizierung BeuthBonus zu bescheini-
gen.

Auf der Basis von Erfahrungen zur Diagnose von

Kompetenzen und zum Einsatz von digitalen Kompe-
tenzabzeichen aus dem Vorgingerprojekt “Credit

OPEN BADGE SYSTEM INFRASTRUCTURE

Points” sowie auf der Basis der Gespriache mit den
Beiratsmitgliedern (u.a. BITKOM Hochschulnetzwerk,
Technologiestiftung Berlin)** wurde im Projekt
BeuthBonus eine Liste von Kompetenzarten erstellt,
die in Form von digitalen Zertifikaten auf der Basis
von Mozilla Open Badges ausgezeichnet werden sol-
len. Die Kompetenzarten, welche fiir die Zielgruppe
der zugewanderten Hochschulabsolventinnen und -
absolventen mit Blick auf die Verbesserung der Ar-
beitsmarktchancen definiert wurden, umfassen die
folgenden sechs Kompetenzbereiche:

Teamplayer Kompetenz
Leadership Kompetenz
Sprachkompetenz Deutsch
Managementkompetenz
Social Media Kompetenz
Interkulturelle Kompetenz.

Fiir jede der sechs Kompetenzarten wurden je drei
Kompetenzstufen in Anlehnung an den Europaischen
Qualifizierungsrahmen (EQF) differenziert, d.h. Stufe
A (niedrigste Stufe), Stufe B (mittlere Stufe) und Stufe
C (hochste Stufe). Insgesamt ergaben sich daraus 18
verschiedene digitale Kompetenzabzeichen (6 Kom-
patenzarten je 3 Kompetenzstufen). Auf der Projekt-
Homepage sind im Bereich “Qualifizierung” alle 18
digitalen Kompetenzabzeichen (Open Badges) inklu-
sive Kompetenzbeschreibungen zu finden.?® Die ein-

24 http://beuthbonus.beuth-hochschule.de/kooperationen/
beirat/
25 http://beuthbonus.beuth-hochschule.de/qualifizierung/

badges-digitale-kompetenzabzeichen/

Abbildung 7:
Die technische Infrastruktur
von Open Badges
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Abbildung 8:
Beispiel der 3
Niveaustufen
von digitalen
Kompetenz-
abzeichen

Quelle: http://
beuthbonus.
beuth-hochschule.
de/qualifizierung/
badges-digitale-
kompetenzabzei-
chen/

zelnen Niveaustufen werden auf der Ebene der gra-
phischen Darstellung mit jeweils einem, zwei und
drei Sternen gekennzeichnet. Somit sind alle digitalen
Kompetenzabzeichen auf der Niveaustufe C im Euro-
paischen Qualifizierungsrahmen (die hdchste Stufe)
drei Sterne im Badge-Bild. Abbildung 8 stellt die drei
Niveaustufen im Kompetenzbereich “Teamplayer
Kompetenz”?¢ beispielhaft dar.

Die Konzepte fir alle 18 digitalen Kompetenzabzei-
chen wurden im Rahmen einer Reihe von Workshops
unter Mitwirkung der Projektmitarbeiterinnen und
der drei BeuthBonus Coaches ausgearbeitet. Die drei
BeuthBonus Coaches sind:

Coach fiir Sprachkompetenz und interkulturelle
Kompetenz

Coach fiir Medienkompetenz und Social Media
Kompetenz

Coach fiir Bewerbungskompetenz und Kompe-
tenzdiagnose mit ProfilPass.

Im Rahmen der Workshop-Reihe zur Entwicklung der
Konzepte fiir digitale Kompetenzabzeichen wurden
mehrere einschldgige Methoden und Instrumente
eingesetzt, u.a.:

Vorlagen aus dem Europaischen Qualifizierungs-
rahmen (EQF) zur Beschreibungen von Niveau-
stufen von Kompetenzen %’

26 http://beuthbonus.beuth-hochschule.de/wp-content/up-
loads/2015/03/Teamplayer-Kompetenz.pdf

27 https://ec.europa.eu/ploteus/sites/eac-eqf/files/leaflet_
de.pdf

Teamplayer Kompetenz

Dieser Badge bescheinigt, dass die Empfdngerin oder der
Empfanger nach Aufforderung oder Anweisung in der Lage
ist, Wissen und Fahigkeiten innerhalb des eigenen
Zustdndigkeits- oder Kompetenzbereichs einzubringen.
Sie/Er ist hilfsbereit gegenliber einzelnen Personen und
Gruppen.

Teamplayer Kompetenz v i

Dieser Badge bescheinigt, dass die Empfingerin oder der
Empfanger in der Lage ist, selbstindig
Unterstltzungsbedarf zu erkennen. Er/Sie teilt Wissen und
Féhigkeiten mit Personen und Gruppen und unterstiitzt
Vorhaben durch das Einbringen eigener Ideen und
Handlungsangebote. Sie/Er achtet auf fairen und
freundlichen Umgang unter den Beteiligten.

Teamplayer Kompetenz ¢ ¥ v

Dieser Badge bescheinigt, dass die Empfangerin oder der
Empfanger in der Lage ist, selbsténdig und in Kooperation
mit anderen Beteiligten Fahigkeiten und Wissen zu teilen
sowie Unterstiitzung, Ideen und Losungen zu entwickeln.
Er/Sie motiviert andere, ihr Wissen und ihre Fahigkeiten
einzubringen, Personen und Gruppen zu unterstiitzen und
Zusammenarbeit zu fordern. Sie/Er setzt sich fiir eine faire
und konstruktive Teamkultur ein.

das Instrument Badge Canvas?® zur Konzeptent-
wicklung fiir Open Badges

Design-Vorlagen der Beuth Hochschule sowie
Design-Beispiele verschiedener Open Badges zur
visuellen Gestaltung von digitalen Kompetenzab-
zeichen.

Durch intensive Zusammenarbeit in Workshops vor
Ort (an der Beuth Hochschule) sowie in Webinaren
zur Vor- und Nachbereitung (online im Webkonfe-
renzsystem Adobe Connect) konnten alle 18 Kompe-
tenzabzeichen inklusive visueller und textueller In-
formation gemeinsam mit den drei Coaches
ausgearbeitet werden.

AnschliefSend wurden die erstellten Konzepte fiir die
einzelnen Kompetenzbereiche und Niveaustufen mit
den Beiratsmitgliedern?* im Projekt BeuthBonus -
BITKOM Hochschulnetzwerk, Technologiestiftung
Berlin und SIBB e.V./Forum Digital Business - disku-
tiert und mittels eines Fragebogens evaluiert. Die Er-
gebnisse der Evaluation zeigen, dass die Beirdte die
Anwendungsmaéglichkeiten von Open Badges im All-
gemeinen sowie von den BeuthBonus Badges im Spe-
ziellen positiv bewerten. Die Beirdte sind der Mei-
nung, dass BeuthBonus Badges:

die ausgezeichneten Kompetenzen verstandlich
darstellen,

sich fiir die Einbindung in Online-Profile der Be-
werber/innen (insbesondere in Social Media und
auf einer eigenen Webseite) eignen
Bewerber/innen helfen kénnen, sich zu profilie-
ren bzw. ein professionelles Profil zu starken so-
wie potenzielle Arbeitgeber auf sich aufmerksam
Zu machen,

Bewerbungschancen von Akademiker/innen mit
Migrationshintergrund verbessern kdnnen,
branchentibergreifend eingesetzt werden koén-
nen.

Einige Kritikpunkte der Beirdte waren die Verwen-
dung des Namens “BeuthBonus”, welcher weitestge-
hend auf dem Arbeitsmarkt nicht bekannt ist, und die
Empfehlung, stattdessen den Namen der Beuth Hoch-
schule in der Badge-Beschreibung als eine bekannte
Marke zu nutzen, sowie zu lange textuelle Beschrei-
bungen von Kompetenzen innerhalb der digitalen
Kompetenzabzeichen. Hier wurde empfohlen, die
Texte kiirzer und pragnanter zu verfassen. Das Feed-
back der Beirate ist in die Optimierung der Konzepte
sowie die Erstellung von englischsprachigen Varian-

28 http://www.digitalme.co.uk/assets/pdf/digitalme-badge-
design-canvas.pdf

29 http://beuthbonus.beuth-hochschule.de/kooperationen/
beirat/
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Abbildung 9:
Zwei Design-
Optionen von
BeuthBonus
Badges

ten aller Kompetenzarten eingeflossen. Somit wurde
auch im Projekt die Entscheidung getroffen, in der vi-
suellen Darstellung, d. h. im Badge-Bild, den Namen
der Beuth Hochschule als eine starke Marke statt des
Namens der Qualifizierung BeuthBonus zu verwen-
den, um auf diese Weise die Aussagekraft und die
Glaubwiirdigkeit von Badges mit Blick auf den Ar-
beitsmarkt zu starken. Abbildung 9 stellt die beiden
Design-Optionen mit den Namen “BeuthBonus” und
“Beuth Hochschule” im Vergleich dar.

Fiir die graphische Reprasentation der Badges wurde
die Software Adobe Illustrator verwendet. Anhand ei-
ner Mastervorlage wurden insgesamt 42 Varianten
fiir verschiedene Kompetenzabzeichen definiert und
entwickelt. Auf den graphischen Reprasentationen
wurden der Name der Beuth Hochschule, der Titel
des jeweiligen Badges und die drei Sterne zur Kenn-
zeichnung von drei méglichen Niveaustufen festge-

Deutsch Englisch

Nationale Arbeitgeber

Internationale Arbeitgeber

halten. Alle Badge-Bilder wurden als .png Dateien in
der Grofde 250 x 250 px erstellt und den Teilnehmen-
den am Programm BeuthBonus in beiden Systemen,
d.h. Moodle und Open Badge Academy, in Kombinati-
on mit dem Begleittext zur Kompetenzbeschreinung
sowie den Metadaten zu der verleihenden Organisati-
on zur Verfligung gestellt.

Ein Uberblick zu den Kompetenzarten und Kompe-
tenzstufen, welche mit digitalen Kompetenzabzei-
chen im Projekt BeuthBonus ausgezeichnet werden,
ist auf der Projekt-Homepage im Bereich
“Qualifizierung”° zu finden.

4.4 Anwendung von digitalen Kompetenzabzeichen im
Projekt BeuthBonus

Fiir die Vergabe von digitalen Kompetenzabzeichen
an die Teilnehmenden an der Qualifizierung BeuthBo-
nus wurden zwei technische Systeme eingesetzt:

das Lernmanagementsystem der Beuth Hoch-
schule “Moodle”* und

die englischsprachige Open Badge Plattform
“Open Badge Academy”*2.

30 http://beuthbonus.beuth-hochschule.de/qualifizierung/
badges-digitale-kompetenzabzeichen/

31 https://Ims.beuth-hochschule.de/moodle/

32 https://openbadgeacademy.com/BeuthBonusBadges

Tabelle 2: Technische Systeme
zur Realisierung von digitalen
Auszeichnungen (Open Badges)
im Projekt BeuthBonus

Sprache

Diese digitale Auszeichnung (Open Badge) wurde im
Qualifizierungsprogramm BeuthBonus an der Beuth
Hochschule fiir Technik Berlin erworben. Dieser Badge
bescheinigt, dass die/der Zertifizierte meist fehlerfrei
spricht und schreibt. Er/Sie kann miindlich und
schriftliche spontan reagieren. Sie/Er kann sich flexibel
an einer Diskussion beteiligen und ihre/seine Ansichten
prazise ausdriicken. Sie/Er kann Idngeren Redebeitrdgen
folgen, auch wenn diese nicht klar strukturiert sind und
wenn Zusammenhdnge nicht explizit ausgedriickt sind.
Sie/Er kann in Briefen, Aufsdtzen oder Berichten tber
komplexe Sachverhalte schreiben und die fir sie/ihn
wesentlichen Aspekte hervorheben. Sie/Er kann
Fachartikel und langere technische Anleitungen
verstehen, auch wenn sie nicht in ihrem/seinem
Fachgebiet liegen. Mehr Informationen zum Programm
BeuthBonus: http://beuthbonus.beuth-hochschule.de

German language

“This Open Badge was acquired in
BeuthBonus program at Beuth University
Berlin: http://beuthbonus.beuth-
hochschule.de. This badge certifies that the
earner has demonstrated an ability to speak
and write error-free. The earner can react
spontaneously in speaking and in writing,
participate actively in discussions, express
own opinions accurately, follow longer even
ill-structured contributions, report on complex
matters, understand professional texts and
instructions.”
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Tabelle 3:
Methoden zur
Einschatzung
der Kompetenz-
stufen in
BeuthBonus

Die digitalen Auszeichnungen wurden in Moodle als
deutschsprachige und in der Open Badge Academy als
englischsprachige Varianten erstellt. Ziel ist dabei,
den Teilnehmenden an der Qualifizierung BeuthBo-
nus den Erwerb von digitalen Kompetenzabzeichen
in beiden Sprachen und damit die Nutzung von Open
Badges bei Bewerbungen bei nationalen und interna-
tionalen Unternehmen zu ermdoglichen. Gerade mit
Blick auf die IT-Branche, auf die sich die Teilnehmen-
den an der Qualifizierung BeuthBonus vorbereiten
sowie angesichts der starken Internationalisierung
der Beschiftigung und Arbeitsfelder im IT-Bereich
sind Bewerbungen mit digitalen Kompetenzabzei-
chen in der deutschen und englischen Sprache von
Vorteil. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber
die beiden Plattformen fiir digitale Auszeichnungen
im Projekt BeuthBonus.

Zur Vergabe von digitalen Kompetenzabzeichen an
die Teilnehmenden an der Qualifizierung BeuthBonus
ist die Einschatzung der drei Coaches notwendig. Da-
bei konnen verschiedene Methoden eingesetzt wer-
den, um die Niveaustufen einzuschétzen und die digi-
talen Kompetenzabzeichen in den beiden
beschriebenen Varianten (vgl. Tabelle 1) an die Teil-

nehmenden zu vergeben, u.a. ProfilPASS, Beobachtun-
gen und situative Ubungen, Lésungen von Aufgaben
und Tests. Die Methoden der Einschitzung zu den
sechs verschiedenen Kompetenzarten werden in Ta-
belle 3 skizziert.

Die digitalen Kompetenzabzeichen, die im Rahmen
der Qualifizierung BeuthBonus erworben werden
konnen, werden den Teilnehmenden inklusive der
technischen Handhabung in der Einfithrungsveran-
staltung vorgestellt. Dabei wahlen die Teilnehmenden
im Rahmen einer Einfiihrungsveranstaltung die digi-
talen Kompetenzabzeichen aus, die ihnen mit Blick
auf die Bewerbung am wichtigsten sind und die sie
durch die Teilnahme an der Qualifizierung erwerben
mochten. Abbildung 10 zeigt Beispiele fiir digitale
Kompetenzabzeichen, die von den Teilnehmenden als
sehr wichtig fiir die eigene Karriere erachtet werden.

4.5 Erste Ergebnisse und Erfahrungswerte aus dem
Projekt BeuthBonus

Zur Einschatzung der ersten Ergebnisse und Erfah-
rungswerte bei der Nutzung von digitalen Kompe-
tenzabzeichen im Projekt BeuthBonus wurden Inter-

Die Einschatzung und Vergabe des Badges beinhaltet drei Schritte:

1. Teilnehmende, die den Badge Teamplayer Kompetenz erhalten wollen, kénnen diese Fahigkeiten im Rahmen der
Kompetenzberatung (ProfilPASS) ermitteln. Dabei werden Erfahrungen aus verschiedenen Lebensbereichen (z. B. Schule:
Arbeitsgemeinschaften, Hobby: Mannschaftssport, Haushalt/Familie: Geschwistern helfen, Beruf: Teamprojekte aktiv
weiterbringen) analysiert und die daraus erworbenen Fahigkeiten bewertet.

2. Das Verhalten wihrend der Gruppenarbeiten wird beziiglich der Teamplayer Kompetenz bewertet.

3. Die Einschatzung wird mit den anderen Coaches abgestimmt und auf Konsens Gberpriift.

Die Einschatzung und Vergabe des Badges beinhaltet drei Schritte:

1. Teilnehmende, die den Badge Leadership Kompetenz erhalten wollen, kénnen diese Fahigkeiten im Rahmen der
Kompetenzberatung (ProfilPASS) ermitteln. Dabei werden Erfahrungen aus verschiedenen Lebensbereichen (z. B. Schule:
Klassensprecher, Hobby: Trainer im Kindersport, Haushalt/Familie: wichtige Entscheidungen treffen, Beruf: Projektarbeit leiten)
analysiert und die daraus erworbenen Fahigkeiten bewertet.

2. Das Verhalten wihrend der Gruppenarbeiten wird beziiglich der Leadership Kompetenz bewertet

3. Die Einschatzung wird mit den anderen Coaches abgestimmt und auf Konsens Gberprift.

=
®

Einsch&dtzung und Vergabe des Badges beinhaltet drei Schritte:

1. Teilnehmende, die den Badge Sprachkompetenz erhalten wollen, kénnen ihre schriftlichen und mindlichen Fahigkeiten im
Rahmen des Online-Einzelcoachings ermitteln lassen. Anhand von per E-Mail eingesandten Texten und ihrer
Konversationskompetenz im Einzelgesprach werden diese Fahigkeiten bewertet.

2. lhre sprachliches Agieren wird wahrend der Gruppencoachings bewertet.

3. Die Einschatzung wird mit den anderen Coaches abgestimmt und auf Konsens tberpriift.

Di
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Einsch&dtzung und Vergabe des Badges beinhaltet drei Schritte:

1. Teilnehmende, die den Badge Management Kompetenz erhalten wollen, kénnen diese Fahigkeiten im Rahmen der
Kompetenzberatung (ProfilPASS) ermitteln. Dabei werden Erfahrungen aus verschiedenen Lebensbereichen (z. B. Schule:
Lernplanung und - organisation, Hobby: Planung und Koordination von Veranstaltungen, Haushalt/Familie: Urlaubsplanung,
Beruf: Projektmanagement) analysiert und die daraus erworbenen Fahigkeiten bewertet.

2. Das Verhalten wahrend der Gruppenarbeiten wird beziiglich der Management Kompetenz bewertet.

3. Die Einsch&tzung wird mit den anderen Coaches abgestimmt und auf Konsens Gberpriift.

Die Einsch&tzung und Vergabe des Badges beinhaltet drei Schritte:
1. Die Bewertung der Professionalitdt im Umgang mit sozialen Medien, wie es im Rahmen von individuellem Coaching oder

wahrend der Gruppentermine sichtbar wird.

2. Die Einschatzung der Coach im Abgleich mit der Selbsteinschatzung sowie gegenseitigen Einschatzung der Teilnehmenden.
3. Das Onlineprofil der Teilnehmenden am Ende der Qualifizierung.

Di
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Einsch&dtzung und Vergabe des Badges beinhaltet drei Schritte:

1. Teilnehmende, die den Badge Interkulturelle Kompetenz erhalten wollen, kénnen diese Fahigkeiten im Rahmen der
Kompetenzberatung (ProfilPASS) ermitteln. Dabei werden Erfahrungen aus verschiedenen Lebensbereichen (z. B. Studium:
Erasmusjahr im Ausland, Soziales Engagement: Mitarbeit bei Flichtlingsprojekten, Haushalt/Familie: Dolmetschen und
Ubersetzen fur Angehorige, Beruf: Beteiligung an internationalen Projekten) analysiert und die daraus erworbenen Fahigkeiten

bewertet.

2. Das Verhalten wahrend der Gruppenarbeiten wird beziglich der Interkulturellen Kompetenz bewertet.
3. Die Einsch&tzung wird mit den anderen Coaches abgestimmt und auf Konsens Gberpriift.
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views mit zwei Coaches von der studentischen
Hilfskraft im Projekt BeuthBonus, Frau Hiilya Delen,
durchgefiihrt. In diesem Abschnitt stellen wir die Er-
gebnisse aus dem Interview mit den Coaches Frau Si-
bylle Wiirz und Frau Arina Scigajllo dar.

Frau Sibylle Wiirz und Frau Arina Scigajllo fithren im

Medienkompetenzen im Bereich Social Media und
Online Reputation durch. In der Qualifizierung arbei-
ten sie eng mit den Teilnehmenden zusammen und
vergeben am Ende des Coachings digitale Kompe-
tenzabzeichen. Nachfolgend berichten die Coaches
iber ihre Erfahrungswerte sowie die Ziele und An-
wendungsmoglichkeiten von Badges.

Projekt BeuthBonus das Training und Coaching der

Hiilya Delen (HD): Bitte beschreiben Sie kurz Ihre Lehrtdtigkeit und in welchem Coaching Sie digitale Kompetenzabzeichen verleihen.

Arina Scigajllo (AS): Wir vergeben Badges im Rahmen des Projekts BeuthBonus. BeuthBonus ist eine modular aufgebaute Qualifizierung fiir Akademi-
kerinnen und Akademiker, die im Ausland einen Hochschulabschluss erworben haben und in Deutschland im Bereich Informatik (IT), Informations- oder
Kommunikationstechnologien (IKT) tdtig werden méchten. Es geht darum, ihre Chancen fiir den Einstieg als Fachkraft auf dem deutschen Arbeitsmarkt
zu verbessern.

Im Rahmen dieser Qualifizierung kénnen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ausgewdhlte Fachmodule aus dem Studienangebot der Beuth Hoch-
schule sowie begleitende 3 Coaching Module auswdhlen, das sind: berufsbezogenes Sprachtraining und -coaching und/oder Bewerbungstraining und
-coaching und/oder Training und Coaching der Medienkompetenzen im Bereich Social Media und Online-Reputation.

Unser Part ist die Medienkompetenz im Blended-Learning-Format. Es geht darum, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer (iber eine strategische
Nutzung von Twitter, Xing und/oder LinkedIn oder eventuell auch durch das Fiihren eines Blogs in der Lage sind, ihre Berufskompetenzen, Erfahrungen
und Qualifikationen im Hinblick auf ihre beruflichen Ziele abzubilden, eine professionelle Online-Reputation aufzubauen, sich durch den fachlichen
Austausch in den Berufsnetzwerken zu professionalisieren und tiber diesen Weg vielleicht auch einen passenden Arbeitsplatz zu finden. Heutzutage
werden neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vermehrt liber soziale Medien gesucht und gefunden.

Sibylle Wiirz (SW): Im Modul Medienkompetenz begleiten wir die Teilnehmenden bei der Entwicklung eines aussagekrdftigen Onlineprofils. In den
Prdsenzterminen werden Schwerpunktthemen wie Netzwerken, rechtliche Fragestellungen und Profilgestaltung behandelt. Online werden die Teilneh-
menden individuell bei der Profilentwicklung begleitet.

HD: Welche Badges verleihen Sie den Teilnehmenden in ihrem Kurs?

AS: Wir verleihen Badges fiir Social-Media-Kompetenzen. Kompetenz umfasst nicht nur fachliche Kenntnisse und Fdhigkeiten, auch soziale Komponen-
ten und die berufliche Wertehaltung werden mit eingeschlossen.

SW: Um beurteilen zu kbnnen, wie angemessen sich eine Person in einem Profil darstellt, ist es wichtig, einen umfassenden Eindruck von jemandem
zu bekommen. Zu diesem Zweck beobachten wir die Teilnehmenden genau im Hinblick auf ihr Verhalten z. B. in der Gruppe bei den Prédsenzterminen
oder auch online. Dabei geht es um Aspekte wie Eigeninitiative, Zuverldssigkeit, Strukturiertheit und das Kommunikationsverhalten insgesamt. Die
dadurch gewonnenen Erkenntnisse fliefSen auch in die Vergabe von Badges fiir Management Kompetenzen, Interkulturelle Kompetenzen, Teamplayer
Kompetenz, Sprachkompetenz mit ein.

HD: Welche Aufgaben miissen Teilnehmende erfiillen, um einen Badge zu erhalten?

AS: Social-Media-Kompetenzen sind ein dreistufiges Raster mit den Niveaustufen * — **
bildung und Netzwerken eingestuft.

— *** in den Kategorien Technikwissen, Rechtswissen, Profil-

Abbildung 10:
Teilnehmende an der
Qualifizierung BeuthBonus
mit den ausgewahlten
Kompetenzabzeichen
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Die Niveaustufe A bescheinigt den Teilnehmenden Grundlagenkenntnisse und -fertigkeiten in den jeweiligen Bereichen. Der/die Teil-
nehmende verfiigt iiber ein einfaches Online-Profil in einem sozialen Netzwerk mit mindestens 20 Kontakten, das als digitale Visiten-
karte dient. Sie/Er verfiigt iiber ein Grundwissen zu Datenschutz und Copyright.

Die Niveaustufe B bescheinigt, dass die Teilnehmenden in der Nutzung sozialer Netzwerke ein grundlegendes Maf3 an Eigenstdndig-
keit gewonnen haben, mindestens zwei Social-Media-Kandle nutzen, (iber ein Netzwerk mit mindestens 35 beruflichen Kontakten
verfiigen und eine Grundsicherheit im Hinblick auf die Beachtung rechtlicher Vorschriften erlangt haben. Hier geht es auch um den
Aufbau einer Netzwerkstrategie zur Weiterentwicklung des beruflichen Online-Netzwerks.

Denjenigen, die in der Lage sind, soziale Netzwerke aktiv und souverdn zu nutzen, wird ein digitales Kompetenzabzeichen mit der
Niveaustufe C verliehen. Sie/Er nutzt mindestens zwei Social-Media-Kandle und verfiigt liber ein Netzwerk mit mindestens 50 beruf-
lichen Kontakten. Die/Der Zertifizierte hat gute Kenntnisse und eine reflektierte Haltung zu Datenschutz, Themen wie Passwortma-
nagement, angemessener Umgang mit Cookies u. Adblockern, kann Privatsphdre-Einstellungen justieren und kennt das deutsche
Copyright-Gesetz sowie Urhebergesetz und Bildrechte.

Die Teilnehmenden erhalten ihre digitalen Kompetenzabzeichen auf der Basis des Standards von Open Badges in Moodle. VVon Moodle
aus kénnen sie diese direkt in ihre digitale Sammlung von Badges, den so genannten digitalen Rucksack (Badge Backpack) exportie-
ren und spdter die einzelnen Badges in ihrer jeweiligen Online-Bewerbung oder auf Xing oder LinkedIn présentieren.

HD: Kennen die Teilnehmenden die Badge-Voraussetzungen von Anfang an? Wie werden sie ihnen mitgeteilt?

AS und SW: Die Badges werden den Teilnehmerinnen und Teilnehmern zum Auftakt des Programms vorgestellt. Wir présentieren sie
noch mal bei dem ersten Présenzworkshop und auf Moodle findet man sie auch jederzeit.

HD: Welche Voraussetzungen miissen Teilnehmende erfiillen, um das héchste Abzeichen (3 Sterne) zu erhalten?

AS: Denjenigen, die in der Lage sind, soziale Netzwerke aktiv und souverdn zu nutzen, wird ein digitales Kompetenzabzeichen mit
der Niveaustufe C verliehen. Sie/Er nutzt mindestens zwei Social-Media-Kandle und verfiigt tiber ein Netzwerk mit mindestens 50
beruflichen Kontakten.

SW: Das Onlineprofil stellt die Kompetenzen des Teilnehmenden angemessen dar.
HD: Erhalten Teilnehmende ein Abzeichen am Ende des Kurses oder nach erfolgreichem Absolvieren einer Aufgabe?

AS: Ich vergebe Badges aufgabenbezogen wéhrend des gesamten Durchlaufs. Das trdgt dazu bei, dass die Motivation und das Durch-
haltevermégen der Teilnehmerinnen und der Teilnehmer mafSgeblich steigt und sich insgesamt der Lernerfolg erhéht.

SW: Die Badges werden erst am Ende des Kurses vergeben. Die Badge-Kriterien werden permanent in die Entwicklung der Online-
profile einbezogen.

HD: Welche Indikatoren werden fiir die Bewertung der einzelnen Teilnehmenden beriicksichtigt?

SW: Die entscheidenden Indikatoren sind:

3 Eigeninitiative bei der Erkundung und Nutzung von sozialen Netzwerken unter Berticksichtigung von Chancen und Risiken

e der Aufbau eines beruflichen Netzwerks mit méglichst vielen Kontakten (Auswahl der Kontakte, Formulierung von Kontaktwiin-
schen etc.)

e die Fdhigkeit, sich rechtssicher in den Social Media zu bewegen und diese auf dem Laufenden halten zu kénnen.

HD: Bitte beschreiben Sie Ihre Erfahrungswerte: Wie gehen Teilnehmende mit Badges um? Welche Schwierigkeiten ergeben sich
bei der Verleihung der Badges? Wie kénnen Teilnehmende die Badges nutzen?

SW: Teilnehmende akzeptieren Badges, wenn die Badge-Kriterien transparent sind und von Anfang an in die Fortbildung mit ein-
bezogen werden. Schwierigkeiten bei der Verleihung von Badges gibt es, wenn die Badge-Kriterien nicht von Anfang an aktiv in die
Fortbildung mit einbezogen werden. Sie werden von den Teilnehmenden dann wie Schulnoten empfunden. Teilnehmende kénne
Badges als Bausteine fiir die berufliche Entwicklung nutzen. Das Sichtbarmachen von Kompetenzen durch Badges kann ein Motivator
fiir eine weitere berufliche Entwicklung sein.

Badges kénnen als Kompetenznachweis in Bewerbungsverfahren genutzt werden.

HD: Was ist Ihre Meinung zu digitalen Kompetenzabzeichen?

SW: Badges sind ein innovativer Ansatz, um Kompetenzen sichtbar zu machen. Badges kénnen ein Instrument sein, um Lernen / Lern-
Ziele transparent zu machen. Dadurch werden die Teilnehmenden darin gestdrkt, ihr Lernen und ihr berufliches Fortkommen selbst in
die Hand zu nehmen. Die Teilnehmenden werden zu beruflicher Weiterentwicklung motiviert.

HD: Gibt es eine Nachfrage bei Unternehmen und den jeweiligen Personalzustédndigen?

SW: Das weifs ich leider nicht. In der beruflichen Bildung und bei HR-Messen (Anm. der Redaktion: HR = Human Ressources) werden
die Themen Kompetenzen, Kompetenzabbildung und Digitalisierung aber immer bedeutender.
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5.1 Empfehlung fiir die Konzeption und Umsetzung der
berufsorientierten Eignungsdiagnose

Die meisten Teilnehmenden in den Erstgesprachen
haben sich im Vorhinein nicht wirklich mit ihren Stér-
ken, Schwichen, sprich ihren Kompetenzen, Erfah-
rungen und beruflichen Zielen beschiftigt. Deswegen
steht eine Sensibilisierung fiir die eigenen Lernein-
stellungen und Kompetenzen im Vordergrund der
Erstgesprache und der Eignungsdiagnose. Dabei be-
steht anfangs eine Schwierigkeit darin, das Vertrauen
der Bewerberin oder des Bewerbers zu gewinnen, da-
mit sie/er sich 6ffnet und die Fragen zur beruflichen
Biografie und zu den Lerneinstellungen ausfiihrlich
beantwortet. Dies ist wichtig fiir eine zufriedenstel-
lende Beratung sowie die damit verbundene Ein-
schatzung der personlichen Bediirfnisse der Bewer-
berin/des Bewerbers und des entsprechenden
Bedarfs an Qualifizierungsangeboten.

Hierbei ist die personliche, konkrete Zieldefinition
der Bewerberin und des Bewerbers wichtig, aller-
dings fehlt diese bei den meisten und ist nur allge-
mein vorhanden: “mdglichst schnell eine addquate
Arbeit zu finden”. Dieses allgemeine Ziel hilft bei der
Jobsuche heutzutage nicht mehr. Deswegen werden
die Ratsuchenden auf die Bedeutung der Selbstreflek-
tion und -analyse, der eigenen Recherche von Stellen-
anforderungen und der intrinsischen Lernorientie-
runghingewiesen.DasInstrumentder Selbstreflektion
(sieche Anhang) bietet Beratenden einen Ausgangs-
rahmen, anhand dessen sie sich mit den Ratsuchen-
den konkreter dariiber unterhalten und Einstellun-
gen analysieren konnen. Die Personalrekrutierer
mochten sich ein genaues Bild {iber die formalen und
informellen Kompetenzen und Erfahrungen machen.

Diese Intention wird den Teilnehmenden mit Beispie-
len aus der Praxis und Erfahrungswissen aus Bewer-
bungsprozessen verdeutlicht.

Hilfreich ist dazu ein Gesprachsleitfaden (siehe An-
hang), der die einzelnen Stationen des Lebenslaufs -
nicht nur des formalen Bildungswegs - und vor allem
die informell erworbenen Kompetenzen genauer hin-
terfragt und darauf eingeht. Diese kénnen Interview-
er aus dem Lebenslauf und aus den Antworten eines
Online-Bewerbungsfragebogens entnehmen und als
Aufhanger fiir ein “informelleres”!® Beratungsge-
sprach nutzen. Es sollte deutlich gemacht werden,
dass das Ziel des Gespraches die Erstellung eines indi-
viduellen Qualifizierungsplans ist, der die Wiinsche
und Bedirfnisse der Bewerberin/des Bewerbers
ernst nimmt und ihr/ihm fiir die eigene Zielerlangung
die Weichen stellen soll.

Bei vielen miissen diese Ziele aber erst noch konkret
definiert werden, wie schon beschrieben. Ein weite-
res Ziel des Erstgespraches ist deswegen das Empow-
erment. Jeder Teilnehmerin und jedem Teilnehmer
werden anhand der bisher erreichten beruflichen
Kompetenzen und Erfahrungen durch die Verschrift-
lichung der Gesprachsergebnisse ein erstes Selbst-
und Fremdbild?® vermittelt. Der Fokus sollte auf dem
Erreichten liegen, aber Schwichen oder Defizite
ebenso benennen und Losungsmaglichkeiten festhal-

19 Wenn Sie es schaffen eine informelle Gesprachsatmo-
sphare zu schaffen, rufen Sie beim Gegentber eine reellere Selbst-
einschatzung Uber die eigenen Kompetenzen hervor. In formalen
Gesprachssituationen neigen die Befragten dazu, zu ibertreiben und
zu Uberzeichnen. Dies hilft nicht bei der Beratung zu einem individuel-
len Qualifizierungsplan.

20 Als Verfasser/in des Gesprachsprotokolls nehmen Sie eine
Bewertung automatisch mit vor. Weiterhin kann das Protokoll fir
spdtere Kompetenzcoachings genutzt werden.

Teilnehmerinnen
am Bewerbungs-
training bei
Credit Points
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ten, die der Person helfen, sich in den ihr wichtigen
Bereichen zu verbessern. Meist umfasst deswegen
eine Erstberatung auch einen Uberblick {iber den
deutschen Bildungs-, Weiterbildungs-, Stellen- und
Arbeitsmarkt sowie die entsprechenden Recherche-
maoglichkeiten dazu.

Wichtig ist, eine empathische Haltung der/dem Bera-
tenen gegentliber aufzubauen, damit sie/er selbst Fra-
gen stellt. Die Beraterin/der Berater sollte kontinu-
ierlich dazu animieren. Die konkrete Analyse der
personlichen Umstdnde gehort ebenfalls dazu, weil
diese iiber Erfolg oder Misserfolg der Qualifizierung
entscheiden konnen. Deshalb sollten etwaige Ver-
pflichtungen, z.B. familidrer Art (Kinderbetreuung,
Pflege etc.), regulare Tatigkeiten und Hobbies abge-
fragt werden, damit eine reelle Einschatzung der ver-
fiigbaren Zeit vorgenommen werden kann. Sollte je-
mand gar Kkein wirkliches Interesse an einer
Qualifizierung haben, lasst sich das in den 2-3 Stun-
den des Gesprachs herausfinden. Vor allem der Selbst-
reflexionsbogen bietet hier einen Ansatzpunkt, um
Lerneinstellungen genauer zu analysieren und zu hin-
terfragen. Fiir den erfolgreichen Abschluss einer Qua-
lifizierung ist eine intrinsische Lernmotivation die
Grundvoraussetzung und hilft auch bei der Stellensu-
che am besten. Den anderen Lerntypen muss diese
Eigenmotivation erst vermittelt werden.

Folgende Punkte vereinfachen die Gesprachsabfolge:
1. Angenehme, vertrauliche Atmosphére schaffen

2. Intention des Gespraches zu Beginn und im Laufe
des Gesprachs vermitteln (Erortern der Moglich-
keiten und Abfrage des Bedarfs)

3. Abfrage der bisherigen beruflichen Biografie und
Hinterfragen von Kompetenzen, Aufgaben, Inter-
essen sowie Erfahrungen, die fiir den Arbeits-
markt interessant erscheinen

4. Sensibilisierung fiir die Bedeutung der Eigenmo-
tivation, der intrinsischen Lernorientierung, der
Analyse der eigenen Ziele und Selbstreflektion
sowie der Recherche zu moglichen, interessanten
Stellen

5. Empfehlung von und Information zu Mdoglichkei-
ten fiir die Anerkennung, Weiter-/Bildung, Job-
moglichkeiten bzw. Recherche von Stellenange-
boten und deren Verdffentlichungen sowie
unseren bisherigen Erfolgen (Best Practice ist ein
guter Ansporn!)

6. Empathie dem Beratenen gegeniiber, um mogli-
che unausgesprochene Fragen herauszufinden.

Gemadfs den Riickmeldungen des Beirats von BeutBo-
nus sind die Soft Skills heutzutage fast wichtiger als
die formalen Befihigungsnachweise. Ist jemand ein
guter Teamplayer und verfligt iiber genug intrinsi-
sche Motivation, sich in neue Themenfelder einzuar-
beiten, und kann das durch das Bewerbungs-Portfolio
nachweisen, wird sie/er schnell eine Stelle finden. Im
Zuge dessen ist das Selbstmarketing und die dazuge-
horige Reflexion ein wichtiger Wegbegleiter, dessen
Grundstein in der Beratung gelegen werden kann.

5.2 Empfehlung fiir die Konzeption und Umsetzung der
interkulturellen Kompetenzdiagnose

Bei der Konzeption der interkulturellen Kompetenz-
diagnose sollte immer die Relevanz fiir den berufli-
chen Kontext im Vordergrund stehen. Sicherlich spie-
len bei interkultureller Kompetenz immer auch
andere soziale Bereiche wie z. B. Familie und Religion
eine Rolle. Diese sollten in diesem Zusammenhang je-
doch nur sekundar berticksichtigt werden. Dement-
sprechend beziehen sich die Kompetenzbeschreibun-
gen der Badges ausschliefdlich auf geschaftliche
Ablaufe (Anleitung eines interkulturellen Teams, Ver-
mittlung interkultureller Geschaftsvorgdnge). Auf
diese Weise ist fiir potentielle Arbeitgeber deren Re-
levanz sofort ersichtlich. Es empfiehlt sich, bei der
Umsetzung der interkulturellen Kompetenzdiagnose
individuelle Beratungsgesprache zu fiihren, aber auch
die Reflexion innerhalb der Gruppe ist hier sehr wich-
tig. Wie bereits in 3.2. beschrieben ist dieser Aus-
tausch untereinander wichtig, um {liber den Vergleich
Heimatkultur - deutsche Kultur hinauszugehen. Die-
ser Austausch sensibilisiert die Teilnehmenden be-
zliglich ihrer persoénlichen Haltung, ermoglicht das
Lernen voneinander und stdrkt das Selbstbewusst-
sein. Interkulturelle Herausforderungen im berufli-
chen Kontext kdnnen proaktivangenommen werden.

5.3 Empfehlungen fiir die Konzeption und Umsetzung
von digitalen Kompetenzabzeichen

Bei der Konzeption von digitalen Kompetenzabzei-
chen zur Starkung der Bewerbungsprofile und Unter-
stiitzung der Bewerbungschancen auf dem deutschen
Beschaftigungsmarkt sollte stets darauf geachtet wer-
den, dass digitale Kompetenzabzeichen auf der Ebene
der visuellen Gestaltung ein bekanntes Markenzei-
chen reprasentieren, z. B. einen auf dem Arbeitsmarkt
bekannten Bildungs- bzw. Qualifizierungsanbieter,
um das Vertrauen und die Glaubwiirdigkeit zu si-
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chern. Gleichzeitig ist es mit Blick auf die Zielgruppe
der Personalverantwortlichen bzw. Recruiter in der
Wirtschaft wichtig, die Kompetenzbeschreibungen
kurz und pragnant zu formulieren. Angesichts der
kurzen Zeit, welche den Personalverantwortlichen
bzw. Recruitern bei der Sichtung von Bewerbungsun-
terlagen und Bewerberprofilen zur Verfiigung steht,
ist es ratsam, sich in der Kompetenzbeschreibung auf
die wichtigsten Informationen zu beschrianken und
gleichzeitig darauf zu achten, dass die Kriterien zur
Vergabe von digitalen Kompetenzabzeichen klar und
verstdndlich definiert werden. Sollten digitale Kom-
petenzabzeichen auf verschiedenen Niveaustufen
vergeben werden, ist es weiterhin von grofser Bedeu-
tung, innerhalb der visuellen und textuellen Gestal-
tung von digitalen Kompetenzabzeichen eine trenn-
scharfe Abgrenzung der einzelnen Niveaustufen
vorzunehmen, um eine eindeutige Einordnung der
verschiedenen Stufen zu unterstiitzen.

Zur Konzeption von digitalen Kompetenzabzeichen
empfehlen wir die Nutzung der Vorlage “Badge Can-
vas”, welche auch in der deutschsprachigen Variante?!
vorhanden ist. Fiir die Konzeption von digitalen Kom-
petenzabzeichen sollte auch geniigend Zeit einge-
plant werden, wobei sich eine iterative Vorgehens-
weise als besonders effektiv erweist. Bei der

21 https://ibuchem.files.wordpress.com/2015/08/german-
canvas-final2.pdf

Realisierung von digitalen Kompetenzabzeichen mit
Hilfe von technischen Systemen empfehlen wir vor al-
lem offene Plattformen, welche es ermdglichen, alle
verfiigbaren Badges anzusehen. Zusatzlich ist bei der
Auswahl von Systemen auch das Vorhandensein von
Funktionalitdten wichtig, welche das Hochladen von
Nachweisen zur Erfiillung von Vergabekriterien durch
die Teilnehmenden erméglichen. Dadurch entstehen
informationsreiche und ggf. multimediale Dokumen-
tationen von eigenen Kompetenzen, welche die Aus-
sagekraft von digitalen Kompetenzabzeichen zusatz-
lich starken.

Informations-
veranstaltung

zu den BeuthBonus
Badges
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Anhang

Anhang 1: Instrumente der Eignungsdiagnose
1. Hausaufgabe: Meine Motivation

Erzahlen Sie uns bitte, warum Sie gerne am Pro-
gramm teilnehmen moéchten. Welche Chancen gibt es?
Auf was hoffen Sie? Was sind méogliche Risiken oder
Angste von Thnen? (Tabelle oben). Wie kénnen Sie aus
Ihren Chancen und Risiken das Beste machen? Wel-
che konkrete Ideen haben Sie? (Tabelle unten)

Meine Motivation

2. Gesprachsleitfaden

1 | Name VB
N:' (Praktika, stigkeiten etc.)?
bzw. die des/der
Wohnort 'Was haben Sie gern gemacht?
Gilltige [was fallt Ihnen leichtz was gelingt Ihnen gut?
i [weitere Fragen:
. V.8, [Was ferte Thre Firma/ O
et 1 [Welchen Beruf haben Sie dort i
Was genau haben Sie da gemacht?
Welche beruflichen Ziele verfolgen Sie? Welche techni tsmittel (2.5, Einri Gerate,
i , Computer,
haben Sie bei Ihrer Arbeit benutzt?
Wo Sie machten gerne arbeiten? VB 3 N
" |Defizite/Entwicklungsthemen

\Welche Tatigkeiten/Aufgaben stellen Sie sich konkret vor?

[Was haben Sie nicht gern gemacht? Welche Tatigkeit hat
Sie am meisten Zeit gekostet?

" |ggf. weitere persénliche Kompetenzen/Interessen?

\Welche Weiterbildungswiinsche haben Sie (mit Blick auf
Chancen, Grenzen des Programms)?

Haben Sie daruber hinaus besondere Interessen oder
fachliche Bereiche, fur die Sie sich begeistern?

Gibt es Dinge, die Sie sehr gerne und sehr gut

_ hen/kannen und die Sie in Threr beruflichen Entwicklung
LY || =it i wollen?
VIA| Hochschule
TG
WA Thema Ihrer
© V.A gl
2 bzw. die des/der Wo
liegen thre \a, |Velche sprachen sprechen Sie? Und Wie gut? - unterteit
Qe E2eiid _ _ " |nach Wort und Schrift auf einer 5-stufigen Skala von sehr
Fiir welches Threr Facher haben Sie sich wahrend des Studiums, L | chiecht bis sehr qut enschatzen”
VA :
| Vvelches Fach haben Sie besonders gern belegt? Und V.A. |Sprachkempetenz deutsch (Sicherheit erfragen —
warum? > lonereto o e TegEn
r eine
Wie hat fiir Sie der perfekte Tag im Studium ausgesehen?
= = — — Wie sicher fihlen Sie sich mit der deutschen Sprache? ‘1" far
elche & erste. ‘sehr sicher bis hin zu einer 5" far ‘sehr unsicher
Computer,
haben Sie wahrend Thres Studiums benutzt?” ";‘-
S == VA
v |50 €5 Facher, die sie nicht so gerne belegt haben? Und 4 [pen

wenn ja, welche?
Welche Tatigkeit/Aufgabe hat Sic am meisten Zeit

\welche weiterbildungsmaglichkeiten konnen sie sich

vorstellen? Was kénnen wir gemeinsam als Ergebnis
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V.B
V.B.

Welche PC-Kenntnisse brauchten Sie fiir Ihre Arbeit?

(zB. Word, Excel, PowerPoint, Internet, Email, CAD, GIS,
Bildbearbeitung oder Andere)

Gibt es Kenntnisse, die Sie fiir hren zukiinftigen Beruf
" |brauchen, die Sie noch nicht haben oder wo Sie sich unsicher
fiihlen?

V.B.[Den Weiterbi Fir
3 isse ableiten:

Welche Weiterbildungsmoglichkeiten konnen Sie sich far sich

vorstellen?”

3. Selbstreflexion

Beuth Bonus - Selbstreflexion

Thre Teilnahme an dieser Ubung zur Selbstreflexion ist freiwillig. Sie soll Thnen dabei helfen Ihre eigene Lernkultur und Arbeitsweise zu reflektieren. Durch Thre

Antworten kann Thre Beraterin Thnen...

- .. Hilfestellungen fiir aktives Lernen anbieten,
- ...Angebote nach Ihren Potentialen und Wiinschen fur Ihre personliche Karriere machen.

So kénnen Sie also selbst eine erfolgreiche Teilnahme am Programm férdern. Antworten Sie daher im eigenen Interesse bitte ehrlich und spontan. Es gibt keine
.richtigen” oder  falschen” Antworten. Nur lhre eigene Meinung ist relevant!

Bitte beurteilen Sie die Aussagen im Fragebogen auf einer Skala von .stimmt gar nicht” bis .stimmt absolut”. Setzen Sie dazu ein Kreuz (X) in das zutreffende Késtchen.

Beispiel: Wenn die Aussage .Ich setze viele meiner Ideen eigenstdndig um.” fiir Sie persénlich eher nicht stimmt, setzen Sie bitte bei . stimmt eher nicht' ein
Kreuz:
-
w 5 “ =2
5. 5.3 |z |2
ES|EE s |2 |
ESES = £ E
2 b= k] E £
= =
15. Ich setze viele meiner Ideen eigensténdig um. X

Wenn Sie Schwierigkeiten mit den Fragen haben, hilft Thre Beraterin Ihnen gerne weiter. Das Ausfiillen dauert ca. 15 min. Auf der néchsten Seite geht es los.

Viel SpaB beim Ausfiillen!

Beuth Bonus — Selbstreflexion
Name:

Bemerkungen

stimmt gar nicht
stimmt eher nicht
stimmt eher
stimmt absolut

teils / teils

Es gibt diverse Griinde, an diesem Programm teilzunehmen — wie ist es bei lhnen?

Ich méchte vor allem am Programm teilnehmen, weil ich SpaR daran
1. |ATC |habe, Neues zu lernen.

Meine Familie und/oder Freunde erwarten von mir, dass ich mich far
2. |NTC |dieses Programm bewerbe.

Ich méchte durch das Programm vor allem meine beruflichen Chancen
3. |KTC |verbessern (z.B. bessere Arbeit, bessere finanzielle Situation).

Die nichsten Aussagen befassen sich mit lhrem Lern- und Arbeitsstil. Jeder Mensch lernt anders und motiviert sich anders — wie ist es bei lhnen?

4. |ASW |Ich bin iiberzeugt, dass ich fiir jedes Problem eine Lésung finden kann.
5. |El Wenn ich Probleme habe, suche ich immer direkt nach einer Lésung.
6
7

LMI  |Ich m&chte so oft wie moglich etwas Neues lernen.

LMW |Ich leiste bessere Arbeit, wenn ich mit anderen im Wettbewerb bin.
Ich will auf gar keinen Fall in einer gréReren Gruppe etwas Falsches
LMM |sagen.

LMA. |Ich schaffe es nur vor Priifungen zu lernen.

10.|LSA  |Ich arbeite/ lerne oft mehr als ich muss.

Ich wirde gerne lernen (z.B. in einem Seminar), wie ich schneller und
11.[LSP |[motivierter mit schwierigen Aufgaben anfange.

©|ew

12.(IN Ich bin sehr gut darin, fiir Hausarbeiten das Internet zu nutzen.
13.[UG  [Ich arbeite am liebsten mit anderen in einer Gruppe zusammen.
14.|AP  |Ich teile mir meine Arbeit in kleine Einheiten auf.
15.|0 Ich brauche praktische Ubungen um die Theorie zu verstehen.
Bei Recherchen im Internet kann ich mich haufig schlecht
16.[KI konzentrieren.
Die letzten Fragen befassen sich mit Ihrem Umgang mit G dheitsth . Auch hier sind die Ansichten sehr unterschiedlich — wie ist es bei

17.|SCW |Meine Gesundheit hat fiir mich héchste Prioritat.
18.[SCA [Ich merke immer rechtzeitig, wann ich Erholung brauche.
19.[SCV |Es kommt immer wieder vor, dass ich mir bei der Arbeit zu viel zumute.
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B 2B L - .
ES| EZ| 52| Eg| EZ
E < E g TE EZ|EZ Bemerkungen
n © w o= wn w @
o @
Es gibt diverse Griinde, an diesem Programm teilzunehmen — wie ist es bei Ihnen?
1. ATC | Ich méchte vor allemam Programm teilnehmen, weil ich Spaf daran ATC | ATC Wenn positiv: langfristiger Lernerfolg
habe, Neues zu lernen.
2. NTC | Meine Familie und/oder Freunde erwarten von mir, dass ich mich fur NTC | NTC | Wenn positiv: kurzfristiger Lernerfolg
dieses Programm bewerbe. Frage: Will es der TN oder mochte er
es tun, weil sein Umkreis das von
ihr/ihm erwartet?
3 KTC | Ich mdchte durch das Programmvor allem meine beruflichenChancen KTC | KTC | Wenn positiv: Wird an dem

verbessern (z.B. bessere Arbeit, bessere finanzielle Situation).

Programm teilgenommen wegen des
Zertifikates? Hatder TN denn Lust
auf das Programm?

Die nédchsten Aussagen befassen sich mit Ihrem Lern- und Arbeitsstil. Jeder Mensch lernt anders und motiviert sich anders — wie ist es bei Ihnen?

4. ASW | Ich bin Uberzeugt, dass ich fiir jedes Problemeine Losung finden kann. | ASW ASW | Selbstunter-/iiberschdtzung zu
Problemlgsefahigkeit; Frage: Welche
Probleme kénnen Sie nichtlsen?
Wovon héngt dies ab?

5 EI Wennich Probleme habe, suche ich immer direkt nach einer Lésung. EI EI Eigeninitiative, wenn zu gering,
dann Risiko fiir Studienerfolg!!!

6. LMI | Ich méchte so oft wie moglich etwas Neues lernen. LMI LMI Lerntyp: wenn nichtintrinsisch, dann
Motivation geringer (auseigenem
Antrieb, wichtig fur schwierige Lernphasen)

7. LMW | Ich leiste bessere Arbeit, wennich mit anderenim Wettbewerb bin. LMW | LMW | Wettbewerbsorientiert, misst sich
an anderen; langfristig kann Engage-
ment leiden, wenn Vergleichsgruppe
fehlt, auBer Kombi mit hohem LMI

8. LMM | Ich will auf gar keinen Fall in einer gréBeren Gruppe etwas Falsches LMM | LMM | Frage: Wie geht Sie/Er mit Misser-

sagen. folgen bzw. Herausforderungen um?

9. LMA | Ich schaffe es nur vor Priifungen zu lernen. LMA | LMA | Wenn positiv, Teilnahme tiberdenken

0. | LSA | Ich arbeite/ lerne oft mehr als ich muss. LSA LSA Schiebt Aufgaben auf, genug

Durchhaltevermégen? Frage: Wie
sind Sie mit einer friiheren Situation
umgegangen, in der etwas lange
aufgeschoben wurde?

1. | LSP Ich wiirde gerne lernen (z.B. in einem Seminar), wie ich schneller und LSP LSP Wenn positiv: TN ist durchgangig

motivierter mit schwierigen Aufgaben anfange. fleiBig

2. |IN Ich bin sehr gut darin, flir Hausarbeiten das Internet zu nutzen. IN IN Hinweis zu Plagiatsverbot

3. | UG Ich arbeite am liebsten mit anderen in einer Gruppe zusammen. UG UG Fragen zu: Selbststandigkeit und

Eigenmotivation

4. | LP Ich teile mir meine Arbeit in kleine Einheiten auf. LP LP Wenn positiv: TN nimmt
Arbeitsplanung vor und ist gut
geplant

5 |0 Ich brauche praktische Ubungen um die Theorie zu verstehen. 0 0 TN bendtigt praktische Ubung um
etwas zu verstehen

6. | KI Bei Recherchen im Internet kann ich mich haufig schlecht KI KI Wenn positiv: MSglichkeit der

konzentrieren.

Internetpause vorschlagen, um das
private Surfen und das Arbeiten im
Internet zu trennen

die letzten Fragen befassen sich mit Ihrem Umgang mit Gesundheitsthemen. Auch hier sind die Ansichten sehr unterschiedlich - wie ist es bei Ihnen?

7. | SCW | Meine Gesundheit hat fir mich hochste Prioritat.

SCW | SCW | Achtung, falls hier negativ
geantwortet wird >

Gesundheitsgefahr

Ich merke immer rechtzeitig, wann ich Erholung brauche.

SCA | SCA | Achtung, falls hier negativ
geantwortet wird >

Gesundheitsgefahr

4. Auswertung
5. Hausaufgabe: Fremdeinschatzung

Bei dieser Ubung geht es um eine realistische Ein-
schdtzung Threr Kompetenzen. Ihre Teilnahme an die-
ser Ubung ist freiwillig. Haufig ist eine realistische
Selbsteinschatzung (Selbstbild) schwierig. Manche
Menschen sind sehr kritisch gegenitiber sich selbst.
Sie sehen sich sehr selbstkritisch und unterschatzen
ihre Starken. Andere neigen eher dazu, sich und ihre
Kompetenzen zu liberschiatzen und werden von ande-

Es kommt immer wieder vor, dass ich mir bei der Arbeit zu viel zumute.

SCV | SCV | Achtung! Fragen zu:

- Wie finden Familie und Freunde die
Teilnahme an dem Programm?

- Welche Hobbys, Verpflichtungen?

- Finanzielle Ressourcen wahrend der
Teilnahme

ren Personen kritisch wahrgenommen.

Um diese “Blinden Flecke” aufzudecken und eine rea-
listischere Selbsteinschatzung zu erzielen, werden
Fremd- und Selbstwahrnehmung systematisch abge-
glichen und reflektiert. Die Teilnehmenden werden
zundchst aufgefordert, im Rahmen eines Selbstbilds
ihre fiinf pragnantesten Eigenschaften und fiinf wich-
tigsten Kompetenzen aufzuschreiben. Als Hausaufga-
be werden sie gebeten, mindestens drei wohlgeson-
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nene Menschen aus ihren Umfeldern (Familie,
Freunde und Kollegen/ Kolleginnen) fiir einFremd-
bild hinzuzuziehen.

Die Auswertung findet in der Gruppe statt, wo Diskre-
tion und eine unterstiitzende und wertschiatzende
Grundhaltung neue Erkenntnisse ermoglichen. Ein
stimmiges und realistisches Selbstbild wird entwi-
ckelt, wodurch die Teilnehmenden folgenden Gewinn
haben:

Sie wissen, was Sie gut kdnnen und worauf Sie
stolz sein kénnen (z.B. Kommunizieren und sach-
lich diskutieren).

Sie sind sich bewusst, welche Kompetenzen Sie
gerne erweitern mochten oder sollten (z.B. ande-
re motivieren).

Sie koénnen sich in einem Bewerbungsgesprach
authentisch vorstellen.

Bitten Sie fiir die Fremdeinschatzung Personen in Ih-
rer Familie, IThrem Freundes- oder Kollegenkreis
(mindestens drei Personen) um ein Feedback zu den
folgenden Fragen. Tragen Sie die Antworten bitte in
der Tabelle zusammen (Tabelle oben):

1. ,Wie siehst Du mich: Was sind meine Stirken?
Was kann ich besonders gut? Womit kann ich zu-
frieden sein? Worauf kann ich stolz sein? Denk
dabei bitte besonders an Kompetenzen, die fir
meine Arbeit relevant sein konnen.”

2. ,Wiesiehst Dumich: Was sind meine Schwachen?
Was kann ich nicht so gut? Wo koénnte ich mich
verbessern? Denk dabei bitte wieder besonders
an Kompetenzen, die fiir meine Arbeit relevant
sein kdnnen.”

Zur Orientierung hier ein paar Beispiel-Kompeten-
zen: Begeisterungsfiahigkeit, Zeitmanagement, Disku-
tieren, Effizientes Arbeiten, Arbeitsqualitét, Systema-
tisches Arbeiten, Andere Motivieren, Logisches
Schlussfolgern (Deduzieren), Entscheidungen treffen,
Arbeit im Team, Diplomatie, Verhandeln, Durchhalte-
vermogen, Humor, Durchsetzungsvermogen, Analyti-
sches Denken, Andere iiberzeugen, Organisationsta-
lent, Prioritaten setzen, etc.

Uberlegen Sie im Anschluss, welche Aspekte Sie {iber-
raschen und Ihnen neu sind. Woran wiirden Sie gerne
arbeiten? Worin mochten Sie sich verbessern? Was
wiirden Sie konkret planen? Machen Sie hierzu bitte
Notizen.

6. Berufliches Lebensdiagramm

In dieser Ubung reflektieren Sie Ihre individuelle be-

rufliche Entwicklung. Was haben Sie erlebt? Was ha-
ben Sie dabei gelernt? Was war leicht? Was hat Sie
gliicklich gemacht? Was war schwierig? Wie haben
Sie Probleme gel6st? Ihre Teilnahme ist freiwillig und
Sie entscheiden, was Sie von sich erzdahlen méchten.

Zeichnen Sie bitte ein Diagramm mit den relevanten
,Ups & Downs"“ in Threm Leben. Schreiben Sie bitte
immer Ihr Alter auf. Denken Sie dabei an wichtige Er-
eignisse im Studium und in der Arbeit (z.B. Jobs, Posi-
tionen). Aber denken Sie auch an Ihr Privatleben (z.B.
Heirat, Kinder). Demonstrieren Sie zum Beispiel mit
Jahreszeiten, wie es Thnen damals ging (z.B. Regen,
Wind, Sonne). Diese Ubung ist kein Schénheitscon-
test!

Sie kdnnen sich an diesen Fragen orientieren:

Wie war meine berufliche Entwicklung? (z.B.
Ausbildung, Berufserfahrung, Karriere)

Was sind relevante personliche Ereignisse? (z.B.
Familie, Umziige, emotionale Belastungen)
Wann habe ich wichtige Entscheidungen getrof-
fen?

Welche grofien Herausforderungen gab es in
meinem Leben?

Was habe ich dadurch gelernt? (Grundkenntnis-
se, Expertisen)

Wer oder was hat mir damals geholfen? Welche
Ressourcen hatte ich? (z.B. Freunde, Hobbys)
Was hat gut zu mir gepasst/passt gut zu mir?
Was hat besonders Spafd gemacht?

Was wiinsche ich mir fiir meine berufliche
Zukunft?*

19 BeuthBonus - Berufliches Lebensdiagramm © Flhrungs-
wert 2015
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7. Einschitzung der Interviewerin / Gesprichsergeb-

nisse

Einschatzung der Interviewerin/ Gesprachsergebnisse

Name der Bewerberin/ des Bewerbers:

1 2 3 4 5 Bemerk
sehr liberwieg ilwei! ig! gar nicht
Wie realistisch erscheinen Ihnen als Interviewerin die Einschdtzungen der
Bewerberin/ des Bewerbers beziiglich der zeitlichen Verfiigharkeit fiir die
Qualifizierung?
Wie motiviert und engagiert erschien Ihnen die Bewerberin/ der
Bewerber?
1 2 3 4 5 Bemerk
sehr gut gut befriedigend | ausreichend lhaft

Wie gut wiirden Sie die deutschsprachigen Kompetenzen der Bewerberin/
des Bewerbers einschatzen?

Wie gut schitzen Sie die Eigenstandigkeit der Bewerberin/ des Bewerbers
ein?

Wie gut kann sich die Bewerberin/ der Bewerber im Hinblick auf
zukiinftige Bewert dche prasentieren?

Hat die Bewerberin/ der Bewerber weiteren Beratungsbedarf?

Anmerk

Datum, Unterschrift

Anhang 2: Ausziige aus dem ProfilPASS

Kompetenzerfassung und -bilanzierung mit der

4-Schritte-Methode aus dem ProfilPASS.

Hier ein Beispiel:
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Anhang 3: BeuthBonus Badges

Teamplayer-Kompetenz

ErklErung des Teamplayer Badges

Leadership-Kompetenz

Erkldrung des Leadership Badzes

Sprachkompetenz

Erklgrung des Sprachkompsten: Badges

Management-Kompetenz

Erklgrung des Manzgement Badges

Social-Media-Kompetenz

ErklErung des Socizl-Media Eadges

Interkulturelle-Kompetenz

34 Eignungsdiagnose, Kompetenzdiagnose und Kompetenzauszeichnungen
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