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SEKTIONEN IM SAMMELBAND 

ÜBERBLICK [Deutsch/Englisch] 

Zusammenfassung & Einleitung 
Institut für Arbeitswissenschaft, Ruhr-Universität Bochum 

MODUL 1 [Deutsch] 

Basis-Qualifizierung für Job Developer, insbesondere soziale 
Kompetenzen in Minipreneur-Gruppen 

Minipreneure gGmbH, Saarbrücken, Deutschland 

MODUL 2 [Deutsch] 

Tools für Job Developer, insbesondere Beschäftigungsradar und 
Talentdiagnose 

Minipreneure gGmbH, Saarbrücken, Deutschland 

MODUL 3 [Deutsch] 

Kompetent netzwerken - Soziale Netzwerke kompetent managen 
Institut für Arbeitswissenschaft, Ruhr-Universität Bochum 

MODUL 4 [Englisch] 

Digitale Kompetenzen, insbesondere Social Media für Entrepreneure 
[Digital Competences & Social Media for Entrepreneurs] 

Wissenschafts- & Technologiepark von Kreta, Heraklion-Kreta, Griechenland (STEP-C) 

MODUL 5 [Englisch] 

Initiative und Unternehmertum, insbesondere unternehmerische 
Kreativität, Kommunikationsfähigkeit und Trends 

[Initiative and entrepreneurship, especially entrepreneurial creativity and communication skills] 
CEEIM - Europäisches Business- & Innovationszentrum, Murcia  – Spanien 
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Zusammenfassung 

Es wurden fünf Selbstlern-Module erstellt, um die Kompetenzentwicklung der Multiplikatoren im 

Hinblick auf den Einsatz des Beschäftigungsradars und die Förderung von unternehmerischen 

Talenten zu unterstützen. Die fünf Module wurden von vier Institutionen aus drei verschiedenen 

EU-Ländern konzipiert. Sie bieten fundierte Informationen und Best Practices zu den Themen 

Qualifizierung und Tools für Job Developer, Digital Kompetenzen, Initiative und Unternehmertum 

sowie Netzwerkfähigkeit. Es wurde an aktuelle Erkenntnisse aus entsprechenden 

wissenschaftlichen Diskussionen angeknüpft. Die Erfahrungen, die im Rahmen des EU-Projekts Job 

Developer gewonnen wurden, wurden reflektiert und bei der Entwicklung der Module und der 

Ausformulierung der Modulinhalte genutzt. In diesem Kapitel werden die einzelnen Module und 

deren Umsetzung in den fünf Ländern beschrieben. 
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1. Einleitung 

(Modulübergreifende Einleitung zum Zertifikatsprogramm „Job Developer“: Ziele, Zielgruppen, 

Inhalte, Erstellungsprozess, Anwendbarkeit und Nutzbarkeit, Outcome) 

1.1. Ziele des intellektuellen Outputs 

Fünf Module wurden im Rahmen des Projektes für das Zertifikatsprogramm zum „job 

developer/coach“ entwickelt. Die einzelnen Module sowie auch das gesamte Zertifikatsprogramm 

dienen zur Kompetenzentwicklung bei Personen, die als Job Developer tätig sind oder tätig 

werden wollen. Im Mittelpunkt des Konzepts „Job Developer“ steht die Entwicklung eines 

persönlichen Entwicklungsplans für jeden Jugendlichen, der auf die folgenden Fragen eingeht:  

 Wo stehe ich jetzt?  

 Wo möchte ich hin?  

 Was muss ich dafür unternehmen? 

 Welche Kenntnisse, Erfahrung, Fähigkeiten oder Kompetenzen sollten jetzt 

weiterentwickelt werden?  

Welche Handlungen sollten getätigt werden, um meine Entwicklung zu fördern?  

Der Einsatz der Tools rund um die Talentdiagnose, den Beschäftigungsradar und das 

Expertenhearing liefert für die Job Developer und die Jugendlichen, mit denen sie arbeiten, 

essentiellen Input zur Beurteilung der aktuellen Situation, zur Analyse von Wünschen und 

Vorstellungen und zur Identifikation von Entwicklungsmöglichkeiten und -zielen. Neben der 

Ausarbeitung des persönlichen Entwicklungsplans spielt auch dessen Umsetzung eine zentrale 

Rolle. Auf die entsprechenden Herausforderungen geht u.a. das Modul zur Netzwerkfähigkeit ein. 

Zudem werden mit Hilfe dieser Module Kompetenzen vermittelt, die es den Akteuren ermöglichen, 

dass unternehmerische Denken und Handeln bei den Jugendlichen zu fördern. Die Module dienen 

explizit der Verwirklichung der Ziele im Bereich der gewählten Prioritäten: der Steigerung der 

Relevanz der beruflichen Bildung für den Arbeitsmarkt und der Entwicklung von Basis- und 

Querschnittskompetenzen mit Hilfe innovativer Methoden sowie der beruflichen 

Weiterentwicklung von Lehrenden (d.h. Mentoren, Talentscouts, Karriereberatern, 

Ausbilder/innen) im Bereich berufliche Bildung. 

1.2. Zielgruppen 

Zielgruppe der Selbstlernmodule sind vor allem Multiplikatoren wie die Job Developer, Mentoren, 

Talentscouts, Karriereberater, Experten und Organisatoren, die mit arbeitssuchenden 
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Jugendlichen arbeiten und diesen bei der Erarbeitung eines persönlichen Entwicklungsplans 

helfen. Dies schließt die Aufdeckung und Entwicklung von Kompetenzen sowie dem Finden und 

Kreieren von Beschäftigungsmöglichkeiten sowie die konstruktive und konkrete Reflexion darüber 

mit ein. Sekundäre Zielgruppe der Module stellen die arbeitssuchenden Jugendlichen selbst dar.  

1.3. Art des intellektuellen Outputs 

Es handelt sich um Selbstlern-Materialien, die als Module konzipiert sind, und mit Hilfe einer 

Storyline den Lernprozess lebendig und praxisorientiert gestalten. Die jeweiligen Geschichten 

knüpfen an bekannten beruflichen Situationen der Zielgruppen an und erleichtern auf diese Weise 

das Durcharbeiten der Lernmaterialien und den Erwerb neuen Wissens für die Anwendung in der 

Praxis. Die fünf Module behandeln das jeweilige Themenfeld abschließend und eignen sich dazu, 

einzeln oder in Kombination erarbeitet zu werden. 

1.4. Inhalte 

Folgende Module wurden im Rahmen des Projektes entwickelt: 

1. Basis-Qualifizierung für „Job Developer/Coach“, insbesondere soziale Kompetenzen in 

Minipreneur-Gruppen, angelehnt an das Konzept des A-Trainers (SHS/MINIPRENEURE gGmbH, 

Saarbrücken, Dr. Sascha Göttling) 

2. Tools für „Job Developer/Coach“, insbesondere Beschäftigungsradar und Talentdiagnostik 

(SHS/MINIPRENEURE gGmbH, Saarbrücken, Dr. Sascha Göttling) 

3. Kompetent netzwerken - Soziale Netzwerke kompetent managen (IAW, Ruhr-Universität 

Bochum, Dr. Martin Kröll) 

4. Digitale Kompetenzen, insbesondere Social Media for Entrepreneurs (FORTH und STEP-C, 

Kreta, Griechenland, Herr A. Saitakis und Herr G. Papamichail) 

5. Initiative und Unternehmertum, insbesondere unternehmerische Kreativität und 

Kommunikationsfähigkeit sowie Trends (CEEIM, Campus Universitario de Espinardo, Murcia, 

Spanien, Frau Esther Peñalver Ibarra) 

 

Jedes Modul kann eigenständig mit einem aussagekräftigen Zertifikat abgeschlossen werden. Die 

Module 1 und 2 wurden im Rahmen der Multiplikatorenschulung erprobt. Die Erkenntnisse wurden 

für die zielgruppenspezifische Weiterentwicklung eingearbeitet.  Nach Absolvierung aller Module 

erhalten die Teilnehmer/innen zusätzlich den Abschluss „Job Developer“.  

Im Weiteren wird auf die jeweiligen Lernergebnisse (learning outcomes) / Kompetenzen, die durch 

die Module erreicht/vermittelt werden erläutert.  
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Modul 1 bildet die Job Developer aus. Der „Job Developer“ kennt die Grundlagen der 

Gruppenbildung und –entwicklung und kann auf der Basis eigener 

Selbstorganisationskompetenzen andere Menschen dabei unterstützen, Kompetenzen für die 

wirtschaftliche Selbstständigkeit zu entwickeln. Dazu wird ein anerkanntes Konzept für die „A-

Trainerausbildung“ genutzt.  

Modul 2 ist in das Beschäftigungsradar und die Talentdiagnostik gegliedert. Bei dem Tool des 

Beschäftigungsradars wird den Teilnehmer (TN) die Konzeption des Beschäftigungsradars zur 

Identifikation des Beschäftigungspotenzials einer Region vermittelt. Sie sind am Beispiel einer 

konkreten Methode in der Lage, jugendlichen Arbeitssuchenden in die Analyse des 

Marktpotenzials für eigene den jeweiligen Talenten und Ressourcen entsprechende sowie auf den 

Märkten gefragte Geschäftsideen einzubeziehen. Zudem können sie die Methode anwenden, um 

eine Gruppe jugendlichen Arbeitssuchende aus ihrer Region direkt mit potenziellen Kunden, 

Auftraggebern und Arbeitgebern ins Gespräch zu bringen. Die Talentdiagnostik stellt den TN ein 

Tool zur Verfügung, mit welchem sie die Besonderheiten bei der Einschätzung von Talent 

beurteilen können, insbesondere die hier zu beachtenden Gütekriterien. Darüber hinaus können 

die TN am Beispiel der Minipreneure-Talentdiagnostik den Prozess einer Talentdiagnostik 

idealtypisch einschätzen und vergleichen.   

In Modul 3 erhalten die Teilnehmer einen Überblick über die Ziele (Wissens- und 

Ressourcenteilung, Unterstützung), Voraussetzungen und den Ablauf einer Kooperation 

(Initiierung, Partnersuche, Ziele verfolgen, Ergebnisse sichern). Zudem erlangen die TN die 

Kompetenzen für die Initiierung und Steuerung von Netzwerken und Kooperationen in 

unterschiedlichen Geschäftsfeldern und kulturellen Kontexten entwickelt.  

Durch das Modul 4 erlangen die Teilnehmer ein Verständnis der theoretischen Grundlagen sozialer 

Medien und deren Anwendung im professionellen Kontext. Zudem sind sie in der Lage, geeignete 

Plattformen und Dienste für Herausforderungen im Umfeld sozialer Medien zu identifizieren 

(Urteilsbildung) und diese in ein Produkt zu integrieren.  

Modul 5 befasst sich mit der Initiative und dem Unternehmertum, insbesondere mit der 

unternehmerischen Kreativität, Kommunikationsfähigkeiten und den jeweiligen Markt- Trends.  

 

1.5. Erstellungsprozess 

Der Erstellungsprozess der fünf Module startete im xx. Bevor die Module finalisiert werden 

konnten, wurden in regelmäßigen persönlichen und telefonischen Meetings die Strukturierung, 

Inhalte und Evaluationsstrategie festgelegt. Dabei wurden Erfahrungen aus dem Schreibprozess 

ausgetauscht und Problemstellungen diskutiert. Im September 2017 wurde der aktuelle Stand der 
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fünf Module beim Milestone Meeting in Murcia, an der alle Projektpartner aus den fünf EU-Ländern 

des Job Developer Projekts teilgenommen haben (Bulgarien, Griechenland, Litauen, Spanien und 

Ungarn), präsentiert und diskutiert. Dieses Vorgehen half den Schreibenden, qualitatives Feedback 

von allen involvierten Partnern einzuholen und bei der Fertigstellung der Module zu 

berücksichtigen. Ende 2017/Anfang 2018 fand im ersten Schritt eine interne Evaluation der 

Module statt. Im Frühjahr 2018 wurden die überarbeiteten Versionen zwischen den 

Projektpartnern aus den fünf EU-Ländern ausgetauscht, um eine externe Evaluation 

durchzuführen. Die Beurteilung erfolgte anhand von fünf Dimensionen (siehe nachstehende 

Tabelle). 

Questionnaire for the evaluation of the self-learning modules within the “job developer” project 

In general  

Which self-learning module have you tested? 

Module 1: Basic qualification for job developers    ☐  

Module 2: Tools for job developers/coach     ☐  

Module 3: Digital competences: Social media for entrepreneurs   ☐  

Module 4: Entrepreneurial creativity and communication skills   ☐       

Module 5: Networkability for job developers          ☐       

Text 

What does apply to the self-learning module in your opinion?  

The self-learning module is … 

 ++ + 0 - --  

very extensive ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ very short 

Simple ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ complicated 

structured  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ unstructured 

designed with a clear thread ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ designed without thread 

full of inspiring appendices  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ without inspiring appendices 
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Interesting ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ colourless 

focused on the learning goal ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ digressive 

highly relevant to practice ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ not at all relevant to practice  

suitable for self-learning ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ not suitable for self-learning 

 

Within the self-learning module … 

 ++ + 0 - --  

too many case studies are 

discussed 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

too few case studies are 

discussed 

too many practical examples 

are discussed 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

too few practical examples 

are discussed 

too many technical terms 

are explained 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

too few technical terms are 

explained 

learning goals are presented 

comprehensibly 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

learning goals are not 

presented comprehensibly 

very comprehensive 

summaries are presented  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

very incomplete summaries 

are presented 

extremely difficult content is 

treated 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

extremely simple content is 

treated 

too many exercises are 

offered 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ too few exercises are offered 

self-test tasks are presented 

comprehensibly  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

self-test tasks are not 

presented comprehensibly 

the self-test tasks are too 

difficult 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

the self-test tasks are too 

simple 

 
Image and text 
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In your opinion, are diagrams within the study text … 

 ++ + 0 - --  

clearly discernible  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
difficult to distinguish from the 

text 

useful for the 

understanding  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

inhibitory for the 

understanding 

 

Text and images related to each other are … 

 ++ + 0 - --  

placed closely to each other ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
placed far away from each 

other 

coherent in content ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ incoherent in content 

 
Overall evaluation 

Overall evaluation of the self-learning module 

 ++ + 0 - --  

very good ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ insufficient 

 

Open questions 

Practical relevance 

How can the conveyed content be used for the tasks (e.g. as job developer, mentor)?  

Structure and content 

Is a thread discernible? Please comment on the clarity and structure of the module.  

Are there topics that should be deepened or rather or to which questions have remained open? If yes, which?  

Target group orientation  
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Is the content of the module tailored to the target group? If so, how is the adjustment to the target 

group discernible? If not, where is the target group orientation missing? 

Is the language of the module appropriate for the target group? Which passages or technical terms 

did you consider too difficult or too easy? 

Learning success 

Is the module suitable for the building up of competencies? Have you learned something new? If 

so, what have you learned? 

Has the module fulfilled your expectations? Why (not)? 

 

Die für alle Module durchgeführte interne und externe Evaluation sollte sicherstellen, dass Inhalt 

und Methode der Module auf anwendbare Weise konzipiert waren. Die Module wurden auf Basis 

des quantitativen und qualitativen Feedbacks überarbeitet. Die finalen Versionen wurden auf der 

Expertenkonferenz im Juni 2018 allen Teilnehmenden vorgestellt. Nach abschließendem Lektorat 

und Überarbeitung wurden die Module hochgeladen und für alle Zielgruppen verfügbar gemacht.  

1.6. Anwendbarkeit und Nutzbarkeit 

In diesem Projekt wurden die Multiplikatoren und Job Developer durch die Projektkoordinatoren 

und Projektpartner in Informationsveranstaltungen, Schulungen und Workshops persönlich 

ausgebildet und begleitet. Da der Ablauf länderübergreifend ausgerichtet wurde, waren ein 

professionell gestaltetes Projektmanagement, das persönliche Engagement und der Austausch 

unter den Beteiligten von großer Bedeutung. Während der Projektlaufzeit wurden Best-Practice 

und Worst-Case Fälle gesammelt, um die Selbstlern-Module lebendig und an der Erfahrungswelt 

der künftigen Nutzer orientiert auszugestalten. Die Anwendbarkeit und Nutzbarkeit wurde durch 

interne und externe Evaluationen überprüft. Die Erkenntnisse wurden in die Module vor der 

Veröffentlichung eingearbeitet. 

1.7. Outcome 

Die Erstellung der fünf Selbstlern-Module mit den Erfahrungen aus der Projektumsetzung in den 

beteiligten europäischen Ländern wird es Job Developern an (Hoch-)Schulen ermöglichen, das 

traditionelle Repertoire an Unterrichtsmethoden zu erweitern. Die Module dienen explizit der 

Verwirklichung der Ziele im Bereich der beruflichen Entwicklung von Lehrkräften und 

AusbilderInnen in der beruflichen Bildung, die Steigerung der Relevanz der beruflichen Bildung für 

den Arbeitsmarkt und die Entwicklung von Basis- und Querschnittskompetenzen mit Hilfe 
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innovativer Methoden. Auf diese Weise wird ein Beitrag zur Senkung der Jugendarbeitslosigkeit, 

dem Anstieg der Gründungen im jeweiligen Land, dem Nachlass der Abwanderung von Fachkräften 

geleistet. Mittel- und langfristig wird damit das Wirtschaftswachstums in den jeweiligen EU-

Ländern unterstützt. 

 

1.8. Verbreitungsaktivitäten 

Zunächst wurden die Ergebnisse der Module auf der zweitägigen Expertenkonferenz im Juni 2018 

präsentiert, an der ausgewählte Fachexperte und Multiplikatoren teilnahmen. Damit eine 

Verbreitung unter den Projektbeteiligten, aber auch die Weitergabe an Interessierte und 

zukünftige Teilnehmer sichergestellt wird, werden die Module in die jeweiligen Landessprachen 

übersetzt. Die Verbreitungsaktivitäten wurden auf zwei Ebenen unterteilt: die wissenschaftliche 

Ebene, welche eine Verbreitung durch Vorträge und Artikel beinhaltet sowie die praktische Ebene, 

welche aus gezielter Öffentlichkeitsarbeit und persönlichen Kontakten besteht. Erstere zielt auf 

Institutionen, Universitäten und Projektkoordinatoren ab, während die zweite Ebene sich auf 

Akteure aus den für die Ergebnisse relevanten Bereichen konzentriert.  
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Summary 

Five self-learning modules have been developed to support the development of competences of 

multipliers in the field of Entrepreneurship Education. The five modules were designed by four 

institutions from three different EU countries. They offer well-founded information and best 

practices on the topics of qualification and tools for job developers, digital skills, initiative and 

entrepreneurship as well as networking. The modules are based on current findings from relevant 

scientific discussions. The experience gained within the framework of the EU Job Developer project 

was reflected and used in the development of the modules and the formulation of the content. 

This chapter describes the individual modules and their implementation in the five countries.  
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1. Introduction 

1.1. Goals of the intellectual output 

Five modules were developed within the framework of the project for the certificate program as 

"job developer/coach". The individual modules, as well as the entire certificate programme, serve 

to develop the skills of people who work or wish to work as job developers. At the heart of the "job 

developer" concept is the development of a personal development plan for each young person, 

which addresses the following questions:  

 Where do I stand now?  

 Where do I want to be?  

 What do I have to do? 

 What knowledge, experience, skills or competences should be developed now?  

 What actions have to be undertaken to promote my development?  

The use of the tools related to talent diagnosis, employment radar and expert hearing provides 

essential input for job developers and the young people they work with to assess the current 

situation, analyse wishes and expectations and identify development opportunities and objectives. 

In addition to drawing up the personal development plan, its implementation also plays a central 

role. The module on networkability deals with the corresponding challenges. 

In addition, these modules teach skills that enable actors to promote entrepreneurial thinking and 

action among young people. The modules explicitly serve to achieve the objectives in the area of 

the selected priorities: to increase the relevance of vocational education and training for the labour 

market and to develop basic and cross-sectional competences with the help of innovative methods 

and the professional further development of teachers (i.e. mentors, talent scouts, career advisors, 

trainers) in the area of vocational education and training. 

1.2. Target groups 

The target group of the self-study modules are primarily multipliers such as job developers, 

mentors, talent scouts, career advisors, experts and organisers who work with young people 

looking for a job and help them to develop a personal development plan. This includes the 

identification and development of competencies, the identification and creation of employment 

opportunities, as well as constructive and concrete reflection on them. The secondary target group 

of the modules are the young people themselves who search for employment.  
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1.3. Type of intellectual output 

These are self-learning materials that are designed as modules and make the learning process lively 

and practice-oriented with the help of a storyline. The respective stories tie in with familiar 

professional situations of the target groups and thus facilitate the working through of the learning 

materials and the acquisition of new knowledge for practical application. The five modules cover 

the respective subject area and are suitable to be worked on individually or in combination. 

1.4. Content 

The following modules were developed within the framework of the project: 

1. Basic qualification for "job developer/coach", especially social competences in minipreneur 

groups, based on the concept of the A-trainer (SHS/MINIPRENEURE gGmbH, Saarbrücken, Dr. 

Sascha Göttling) 

2. Tools for "job developer/coach", in particular employment radar and talent diagnostics 

(SHS/MINIPRENEURE gGmbH, Saarbrücken, Dr. Sascha Göttling) 

3. Cultural awareness and cooperation, especially networks for entrepreneurs (IAW, Ruhr-

University Bochum, Dr. Martin Kröll) 

4. Digital competences, in particular Social Media for Entrepreneurs (FORTH and STEP-C, Crete, 

Greece, Mr A. Saitakis and Mr G. Papamichail) 

5. Initiative and entrepreneurship, in particular entrepreneurial creativity and communication 

skills and trends (CEEIM, Campus Universitario de Espinardo, Murcia, Spain, Esther Peñalver 

Ibarra) 

6. Each module can be completed independently with a meaningful certificate. Modules 1 and 2 

were tested as part of the multiplier training. The findings were incorporated for target group-

specific further development.  After completing all modules, the participants also receive the 

degree "Job Developer".  

Furthermore, the respective learning outcomes/ competences achieved/mediated by the modules 

are explained.  

Module 1 trains the Job Developers. The "Job Developer" knows the basics of group formation and 

development and can support other people in developing competences for economic 

independence on the basis of his own self-organisation competences. A recognised concept for "A-

Trainer Training" is used for this purpose. 

Module 2 is divided into the employment radar and the talent diagnosis. With the help oft he 

employment radar tool, the participants are taught the concept of the employment radar for 

identifying the employment potential of a region. Using a concrete method as an example, they 

are able to include young job seekers in the analysis of the market potential for their own business 
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ideas corresponding to the respective talents and resources as well as those in demand on the 

markets. They can also use the method to bring a group of young jobseekers from their region into 

direct contact with potential customers, clients and employers. The talent diagnosis provides the 

participants with a tool with which they can assess the particularities in the context of talent 

assessment, in particular the quality criteria to be observed here. In addition, using the example of 

minipreneure talent diagnosis, the participants can assess and compare the process of the talent 

diagnosis ideal-typical. 

In module 3, the participants get an overview of the goals (knowledge and resource sharing, 

support), prerequisites and the course of a cooperation (initiation, partner search, pursuing goals, 

securing results). In addition, the participants acquire the competences for the initiation and 

control of networks and cooperations in different business fields and cultural contexts. 

Module 4 gives participants an understanding of the theoretical foundations of social media and 

their application in a professional context. In addition, they will be able to identify suitable 

platforms and services for challenges in the social media environment (judgment formation) and 

integrate them into a product.  

Module 5 deals with initiative and entrepreneurship, especially with entrepreneurial creativity, 

communication skills and market trends. 

1.5. Creation process 

The creation process of the five modules started in xx. Before the modules could be finalised, the 

structure, content and evaluation strategy were defined in regular personal and telephone 

meetings. Experiences from the writing process were exchanged and problems discussed. In 

September 2017, the current status of the five modules was presented and discussed at the 

Milestone Meeting in Murcia, which was attended by all project partners from the five EU countries 

of the Job Developer project (Bulgaria, Greece, Lithuania, Spain and Hungary). This procedure 

helped the writers to obtain qualitative feedback from all partners involved and to take it into 

account when completing the modules. At the end of 2017/beginning of 2018 an internal 

evaluation of the modules took place as a first step. In spring 2018, the revised versions were 

exchanged between the project partners from the five EU countries in order to carry out an 

external evaluation. The evaluation was based on five dimensions (see table below): 
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Questionnaire for the evaluation of the self-learning modules within the “job developer” project 

In general  

Which self-learning module have you tested? 

Module 1: Basic qualification for job developers    ☐  

Module 2: Tools for job developers/coach     ☐  

Module 3: Digital competences: Social media for entrepreneurs   ☐  

Module 4: Entrepreneurial creativity and communication skills   ☐       

Module 5: Networkability for job developers          ☐       

Text 

What does apply to the self-learning module in your opinion?  

The self-learning module is … 

 ++ + 0 - --  

very extensive ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ very short 

simple ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ complicated 

structured  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ unstructured 

designed with a clear thread ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ designed without thread 

full of inspiring appendices  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ without inspiring appendices 

interesting ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ colourless 

focused on the learning goal ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ digressive 

highly relevant to practice ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ not at all relevant to practice  

suitable for self-learning ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ not suitable for self-learning 
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Within the self-learning module … 

 ++ + 0 - --  

too many case studies are 

discussed 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

too few case studies are 

discussed 

too many practical examples 

are discussed 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

too few practical examples 

are discussed 

too many technical terms 

are explained 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

too few technical terms are 

explained 

learning goals are presented 

comprehensibly 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

learning goals are not 

presented comprehensibly 

very comprehensive 

summaries are presented  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

very incomplete summaries 

are presented 

extremely difficult content is 

treated 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

extremely simple content is 

treated 

too many exercises are 

offered 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ too few exercises are offered 

self-test tasks are presented 

comprehensibly  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

self-test tasks are not 

presented comprehensibly 

the self-test tasks are too 

difficult 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

the self-test tasks are too 

simple 

 
Image and text 

In your opinion, are diagrams within the study text … 

 ++ + 0 - --  

clearly discernible  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
difficult to distinguish from the 

text 

useful for the 

understanding  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

inhibitory for the 

understanding 
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Text and images related to each other are … 

 ++ + 0 - --  

placed closely to each other ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
placed far away from each 

other 

coherent in content ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ incoherent in content 

Overall evaluation 

Overall evaluation of the self-learning module 

 ++ + 0 - --  

very good ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ insufficient 

Open questions 

Practical relevance 

How can the conveyed content be used for the tasks (e.g. as job developer, mentor)?  

Structure and content 

Is a thread discernible? Please comment on the clarity and structure of the module.  

Are there topics that should be deepened or rather or to which questions have remained open? If yes, which?  

Target group orientation  

Is the content of the module tailored to the target group? If so, how is the adjustment to the target group discernible? 
If not, where is the target group orientation missing? 

Is the language of the module appropriate for the target group? Which passages or technical terms did you consider 
too difficult or too easy? 

Learning success 

Is the module suitable for the building up of competencies? Have you learned something new? If so, what have you 
learned? 

Has the module fulfilled your expectations? Why (not)? 

The internal and external evaluation carried out for all modules was intended to ensure that the 

content and methodology of the modules were designed in an applicable manner. The modules 

were revised on the basis of quantitative and qualitative feedback. The final versions were 
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presented to all participants at the expert conference in June 2018. After final editing and revision, 

the modules were uploaded and made available to all target groups. 

1.6. Applicabiltiy and usability 

In this project, the multipliers and job developers were personally trained and accompanied by the 

project coordinators and project partners in information events, training courses and workshops. 

As the process was designed to be transnational, professionally designed project management, 

personal commitment and exchange among the participants were of great importance. During the 

project, best practice and worst case cases were collected in order to make the self-learning 

modules lively and oriented towards the experiences of the future users. The applicability and 

usability were checked by internal and external evaluations. The findings were incorporated into 

the modules before publication. 

1.7. Outcome 

The creation of the five self-learning modules with the experience of the project implementation 

in the participating European countries will enable job developers at (higher) schools to expand 

the traditional repertoire of teaching methods. Actors involved in the education or counselling of 

pupils, adolescents and young adults will be further educated and sensitised to discover and 

develop start-up talents through the content of the self-learning modules in the field of 

entrepreneurship education. The application-oriented materials contribute to the dissemination of 

the entrepreneurship approach by the project partners and stimulate local/regional discussions 

about entrepreneurship and self-employment as a professional option. In this way, a contribution 

will be made to reducing youth unemployment, increasing the number of start-ups in the 

respective country and reducing the brain drain. This will support economic growth in the EU 

countries in the medium and long term. 

1.8. Dissemination activities 

First, the results of the modules were presented at the two-day expert conference in June 2018, 

in which selected experts and multipliers took part. The modules are translated into the respective 

national languages in order to ensure dissemination among the project participants as well as to 

interested parties and future participants. The dissemination activities were divided into two levels: 

the scientific level, which includes dissemination through lectures and articles, and the practical 

level, which consists of targeted public relations work and personal contacts. The first level targets 

institutions, universities and project coordinators, while the second level focuses on actors from 

the fields relevant to the results. 
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MODUL 1 [Deutsch] 

Basis-Qualifizierung für Job Developer, 

insbesondere soziale Kompetenzen in 

Minipreneur-Gruppen 

Minipreneure gGmbH, Saarbrücken, Deutschland 
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1 Vorbemerkungen 

Erfolg oder Scheitern Europas wird einmal daran gemessen werden, ob wir der Jugend eine Zukunft in 

diesem Europa bieten konnten, so dass sie eine sichere Identifikation mit der Gemeinschaft der europäischen 

Staaten und Völker haben und „gerne Europäer“ sind. Gegenwärtig sehen die Szenarien düster aus. Die 

Arbeitslosigkeit junger Menschen hat in Europa und insbesondere in den südlichen Ländern ein desaströses 

Ausmaß erreicht. Die Tendenz ist steigend und die Stimmung der Jugendlichen Europa gegenüber ist oft 

eingetrübt.1 Das wiegt besonders schwer, wenn man sich vergegenwärtigt, dass die Jugendzeit eigentlich 

als ein hoffnungsvoller Aufbruch in ein chancenreiches Leben erlebt werden sollte.2 Daraus erwächst eine 

Herausforderung, der wir uns nicht entziehen dürfen. Das Ziel lautet: Jeder Jugendliche in Europa erhält eine 

Perspektive bei definierten Zumutbarkeitskriterien.3  

Das Modul „Basis-Qualifizierung für Job Developer“ sowie das folgende Modul „Beschäftigungsradar auf der 

Grundlage von Talentdiagnostik“ sind Weiterentwicklungen aus den Projekten MINIPRENEURE  und 

EUROPATRIATES, die von Peter Hartz 4  und Hilarion Petzold 5  initiiert und geleitet werden. MINIPRENEURE, 

gestartet im Jahre 2010, ist ein Vorschlag zur Lösung des Problems der anhaltend hohen 

Langzeitarbeitslosigkeit in Deutschland. Später übertrugen Hartz und Petzold diese Konzepte auch auf das 

Problem der Jugendarbeitslosigkeit in Europa, entwickelten weitere spezifische Lösungsansätze und 

initiierten das Projekt EUROPATRIATES 6. 

Das vorliegende Selbstlernmaterial richtet sich an Job Developer, an „Praktiker“, die junge Menschen ganz 

konkret bei der Integration in den Arbeitsmarkt unterstützen wollen.  Es besteht aus erläuternden Texten zu 

einzelnen Instrumenten und Prozessschritten sowie konkreten Handlungsanleitungen. Die Lektüre dieses 

                                                                 
1 Lag der Anteil der Jugendarbeitslosigkeit in den 27 Ländern der europäischen Union im März 2007 noch bei 16,6 %, 

waren es 6 Jahre später schon 23,5 %. Dieser Durchschnitt verdeckt jedoch die dramatische Situation in 
Griechenland (62,5 %), Spanien (56,4 %), Portugal (42,5 %) und Italien (40,5 %). 
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/ Unemployment_statistics# 
Youth_unemployment_trends [aufgerufen am 28.06.2013] 

2 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014),  S.175. 
3 Hartz, P- & Petzold, H.G. (2014),  S. 181. 
4 Prof. h.c. Peter Hartz, Personalvorstand und Arbeitsdirektor a.D., wurde im Jahre 2002 von Bundeskanzler Gerhard 

Schröder zum Vorsitzenden der Kommission zur Reform des deutschen Arbeitsmarktes berufen, nachdem er als 
Personalvorstand und Arbeitsdirektor gemeinsam mit den Sozialpartnern erfolgreich Lösungen zur Prävention und 
zum Abbau der Arbeitslosigkeit umgesetzt hatte (vgl. Hartz, P., 2007). 

5  Prof. Dr. mult. Hilarion G. Petzold ist Begründer des integrativen Ansatzes in Psychotherapie, Coaching und 
Supervision. Einen Überblick über sein Werk findet sich z.B. bei Sieper, J., Petzold, H.G. (2002); Lukesch, B., Petzold, 
H.G. (2011) 

6 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2015) 
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Moduls mit „Selbstlernmaterial zur Unterstützung von Führungs- und Lehrkräften kann der Einstimmung auf 

oder der Vertiefung von speziellen Schulungen für Job Developer dienen. Es geht darum, beispielhafte 

Methoden und Instrumente kennenzulernen und zu verstehen. Die Teilnahme an einem Training ermöglicht 

ergänzend die Anwendung, Erprobung und Reflektion des Gelernten.  

Bei den in diesem Selbstlernmaterial vorgestellten Materialien und Übungen handelt es sich um beispielhafte 

Inhalte. Für die Durchführung von Projekten mit Jugendlichen in der Praxis müssen Ablauf und Inhalte an die 

jeweils vorliegenden Rahmenbedingungen, Ziele und Zielgruppen angepasst werden. Hieraus resultierende 

Maßnahmen folgen zwar der gleichen Logik und enthalten alle beschriebenen Prozessschritte. Der 

organisationale Kontext, die verfolgten Teilziele, Inhalte und Dauer passgenauer Maßnahmen variieren. Eine 

entscheidende Frage ist beispielsweise, ob es sich bei den Teilnehmern um Schüler handelt, die eine 

Maßnahme zur beruflichen Orientierung durchlaufen oder ob es sich um arbeitslose junge Menschen 

handelt, die möglicherweise schon diverse Abbrüche hinter sich haben. Das ist auch während der Pilot-

Implementationen in den verschiedenen Ländern auch noch einmal sehr deutlich geworden. Für sämtliche 

Schritte der Planung und Durchführung von Projekten nach dem in diesem Modul vorgestellten Konzept 

bieten die Experten des EUROPATRIATES - Netzwerkes und der Minipreneure Zentrum gGmbH ihre 

Unterstützung an. 

Alle hier vorgestellten und allesamt von einschlägigen Experten entwickelten Prozessschritte und 

Instrumente sind in den Pilotprojekten zum MINIPRENEURE -Ansatz in Deutschland eingesetzt und erfolgreich 

erprobt und verfeinert worden.  Für das Projekt „Job Developer“ wurden sie weiter reflektiert und angepasst. 

Die gemeinnützige Minipreneure Zentrum GmbH stellt für dieses Kapitel erstmals bisher unveröffentlichte 

Handlungsanweisungen und Arbeitsmaterialien dem Projekt „Job Developer“ und damit der europäischen 

Fachöffentlichkeit zur weiteren Erprobung und Verwendung zur Verfügung. Dies geschieht in der 

begründeten Hoffnung, dass auf dieser Arbeitsgrundlage nachhaltige Lösungen für die Bekämpfung der 

Jugendarbeitslosigkeit in Europa geschaffen werden. Die Minipreneure Zentrum gGmbH unterstützt diese 

Aktivitäten zusammen mit dem EUROPATRIATES  Netzwerk mit hochrangigen Vertretern aus Wirtschaft, Politik 

& Zivilgesellschaft weltweit. 
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2 Problemstellung: Wenn junge Menschen nicht in den 
Arbeitsmarkt hineinfinden 

2.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele:  

- Der Leser erhält ein Grundlagenwissen zur Entwicklungspsychologie und Neurobiologie des 

Jugendalters.  

- Der Lernende erhält einen Überblick über die psychologischen und neurobiologischen 

Fehlentwicklungen, die durch Arbeitslosigkeit im Jugendalter hervorgerufen werden können. 

 

Szenario: 

Luis S. ist 25 Jahre alt und wohnt bei seiner Mutter in einem kleinen Ort in Andalusien. Seit seinem 

Schulabschluss arbeitet er als Küchenhelfer im Restaurant seiner Mutter. Obwohl ihm die Tätigkeiten in der 

Küche Freude bereiten, möchte er sich gerne weiterentwickeln und eine offizielle Ausbildung zum Koch 

absolvieren. Trotz hunderter Bewerbungen gelingt ihm nicht einen der heiß begehrten Arbeitsplätze in 

einem der großen Hotelketten zu ergattern. Für eine schulische Ausbildung in Spanien fehlt ihm und seiner 

Mutter das Geld. Luis. S. langweilt sich häufig, fühlt sich auf dem Abstellgleis, als ein Repräsentant einer 

„verlorenen Generation“: Die mangelnden Perspektiven und Entwicklungsmöglichkeiten schlagen ihm aufs 

Gemüt. In seiner Freizeit konsumiert er mit seinen Freunden regelmäßig Cannabis und schimpft auf die 

regierenden Politiker, denen der die Schuld an seiner Misere gibt. 

2.2 Jugendarbeitslosigkeit – eine gesamtgesellschaftliche 
Herausforderung 

Durch unsere Arbeit sorgen wir vorausschauend für unser körperliches, seelisches, geistiges und soziales 

Wohl. Arbeit ist zunächst einmal Selbstsorge: Eine Tätigkeit, mit der wir Verantwortung für unsere eigenen 

Bedürfnisse übernehmen. In der anthropologischen Bestimmung des Wesens der Arbeit bei Marx heißt es: 

Arbeit ist ein Prozess zwischen Mensch und Natur, „worin der Mensch seinen Stoffwechsel mit der Natur 

durch seine eigene Tat vermittelt, regelt und kontrolliert.“ Indem er die Natur verändert, „verändert er 

zugleich seine eigene Natur.“7 

Nun ist der moderne Mensch kein Jäger und Sammler, der seine Nahrung, seine Kleidung, seine Unterkunft 

direkt aus der natürlichen Umwelt bezieht. Arbeit wird – zumindest in den modernen Industrienationen – in 

hyperkomplexen arbeitsteiligen Systemen geleistet, in denen die Daseinsvorsorge kollektiv organisiert wird. 

Es gibt globalisierte Unternehmen, die mit anderen globalisierten Unternehmen, staatlichen und 

                                                                 
7 Marx, K. (1962). Zu integrativen Theoriepositionen zum Thema Arbeit vgl. P. Jonas (1998/2012) 
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überstaatlichen Organisationen in vielfältigen Austauschbeziehungen stehen. Der Sinn und das Ergebnis der 

Arbeit besteht immer noch in dem Selben: Der Mensch arbeitet, um zu essen, zu trinken, ein Dach über dem 

Kopf zu haben, sich etwas leisten zu können, an Kultur zu partizipieren. Immer noch ist unsere Arbeit 

Ausdruck unserer eigenen Bemühungen, ein Leben nach unseren Wünschen, Bedürfnissen und 

Vorstellungen zu führen und damit auch Räume jenseits von Arbeit gestalten zu können. In welchem Maße 

uns das gelingt, ist nun allerdings davon abhängig, wie gut wir in diese hyperkomplexen sozialen Systeme 

eingebunden sind, ob wir Freunde, Partner und Partnerinnen, Kollegen und Kolleginnen, Kunden oder 

Arbeitgeber finden, die mit uns zusammenarbeiten möchten.8 

Was bedeutet es für speziell für junge Menschen, wenn sie die Erfahrung machen, aus diesen modernen 

arbeitsteiligen Systemen ausgeschlossen zu sein?  

Die Ergebnisse der Entwicklungspsychologie des Jugendalters 9   zeigen, dass mit Beginn des puberalen 

Wachstumsschubs neben den körperlichen, auch massive seelische, geistige und soziale Veränderungen 

beginnen. In der sozialen Dimension verwandeln sich Affiliationen, d.h. die Nahraumbeziehunbgen der 

Jugendlichen, ihr Beziehungs- und Bindungsverhalten. Eine Verselbständigung und damit Entfernung von 

den elterlichen Versorgungsstrukturen sollte beginnen, damit ein Adoleszenter sich auf ein eigenständiges 

Leben als junger Erwachsener vorbereiten kann. Stattdessen sehen sich viele Jugendliche gezwungen – 

Mangels Arbeit und Verdienst – im „Mama-Hotel“ zu verbleiben. Frust und Passivierung können die Folge 

sein. In Pubeszenz und Adoleszenz10 schalten sich in den Jugendlichen evolutionsbiologisch ausgebildete, 

genetisch angelegte „Programme“ der Verselbständigung, der intensivierten, erkundenden Neugierde 

(Neugierdeantrieb) auf, die zugleich verbunden sind mit Programmen selbstwirksamer Aktivierung und 

einem Gestaltungswillen (Poiesis-Antrieb) – deshalb auch der Wunsch nach Reisen, Abenteuern, eigenen 

Projekten. Evolutions- und paläobiologische Untersuchungen zeigen, dass eine längere Adoleszenzphase, 

wie wir sie heute kennen, sich erst relativ spät in der Evolution der Menschen entwickelt hat, wohl erst bei 

den Neandertalern. In ihr wurden die Menschen nach einer kurzen Jugendzeit dann als Jungjäger, 

Jungkrieger und Jungmütter vollwertige Mitglieder ihrer Gemeinschaften 11 . Heute zeigt sich unser 

evolutionäre Geschichte in einer Aufschaltung von Programmen, die eine besondere neurozerebrale 

Entwicklung des adoleszenten Gehirns einleiten. Mit dem puberalen Wachstumsschub beginnt nämlich eine 

dramatische Entwicklung des Stirnhirns (präfrontaler Cortex), das für komplexe kognitive Leistungen und die 

                                                                 
8 vgl. Hartz & Petzold (2014), S. 43 
9 Fend, H. 2004); Göppel, R. (2005); Hurrelmann, K., Quenzel, G. (2012); Petzold, H. G., Feuchtner, C.,  König, G. (2009); 

Steinberg, L. (2008)  
10 Heuves, W. (2010); Plant, T.M., Lee, P.A. (1995). 

11 Die Entwicklung des Menschen über die Lebensspanne (Hollmann, W. et al. (2011, Abb. 1, S. 101), in 
evolutionsbiologischer bzw. paläoanthropologischer Betrachtung ist relativ neu, zeigt aber überraschende und 
interessante Ergebnisse, vgl. z.B. Mayell, H. (2001).  
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persönliche Selbstführung verantwortlich ist12. Bildgebende Verfahren in longitudinalen Studien – so die 

bahnbrechenden Untersuchungen von J. N. Giedd und Mitarbeitern (1999) – haben gezeigt, dass in dieser 

Entwicklungsphase eine Reorganisation wichtiger zerebraler Strukturen stattfindet13 verbunden mit einem 

massiven neuronalen Wachstum, wodurch neue Leistungen möglich werden. Hier wird auch eine für 

Jugendliche große Chance geboten, dass nämlich Schäden und Probleme, die durch Belastungen in der 

Kindheit entstanden sind, kompensiert werden können. Nicht alles ist also kausal der Frühphase der 

kindlichen Entwicklung zuzuordnen. Wenn entsprechende jugendadäquate Investitionen in diese 

Entwicklungsphase von Seiten der sozialen Umwelt und der Schul- und Bildungssysteme gemacht werden, 

sind hier wichtige Korrekturen und Neuorientierungen möglich. Maßnahmen müssen dem 

Expansionsstreben, dem Hunger nach Erlebnislernen, spannendem Neuen, aber auch der Suche nach Sinn, 

Werten, Gerechtigkeit und Weisheit – auch dass findet man bei Jugendlichen 14  – entsprechen, und da 

mangelt es sehr an guten jugendpädagogischen Konzepten, die den Ergebnissen der Psychologie und 

Neurobiologie des Jugendalters Rechnung tragen. Diese Disziplinen zeigen nämlich, dass beachtliche 

Willensleistungen, eine erweiterte Zeitperspektive, das Erkennen multipler Kausalitäten und komplexer 

Wertebezüge, ein Geschichtsbewußsein (sense of history), ein differenzierter Selbstbezug und ein subtiler, 

wechselseitig-empathischer Fremdbezug (extended theory of mind) sowie bewusste Identitätsarbeit etc.15) 

möglich sind. Das wird durch die besonderen Leistungen Jugendlicher im Sport, in der Wissenschaft („Jugend 

forscht“), in der Kunst („Jugend musiziert“) dokumentiert. „Untersuchungen zur Intelligenz, Wahrnehmung 

und Gedächtnis zeigen, dass Teens in vielfacher Hinsicht Erwachsenen überlegen sind“16, stellt Robert Epstein 

(2007, 61) aufgrund seiner breit angelegten Forschungen und Dokumentationen fest – er gibt Beispiele für 

Jugendliche in den späten Teens, die in den USA in Bürgermeisterposten gewählt wurden und sie erfolgreich 

managten. 

Junge Menschen sind in dieser „sensiblen Phase“ der Pubeszenz und Adoleszenz zu wachsend komplexen 

und dabei auch zu hochkompetenten Leistungen fähig, wenn man ihnen dafür den Raum und die 

Möglichkeiten bietet. Diese höchst beachtlichen Potentiale und Fähigkeiten werden oftmals durch die 

infantilisierende Rede von den „unreifen und unbesonnenen Jugendlichen“ verdeckt und überlagert 

(„Jugend kennt keine Tugend!“), wobei nicht gesehen wird, dass ein Großteil dieser Probleme von der 

                                                                 
12 Kornhuber, H.H., Deeke, L. (2008). 
13 Blakemore, S.-Y. (2012); Casey, B.J. et al. (2008); Giedd, J.N. et al. (1999); Gogtay, N. et al. (2004)  
14 vgl. Dittmann-Kohli, F. (1995); Dittmann-Kohli, F., Westerhoff, G, (2005); Pasupathi M., Staudinger U.M., Bates P.B. 

(2001). 
15 Hurrelmann, K. (2012); Petzold (2012a) 
16 „Studies of intelligence, perception and memory show that teens are in many ways superior to adults“ (R. Epstein 

2007, vgl. ders. 2010). 
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Gesellschaft selbst produziert wird, einer Gesellschaft, die das Jugendalter nicht versteht, ja missversteht17 

und Jugendlichen nicht die für sie angemessenen, ja notwendigen Erfahrungs- und Handlungsfelder 

bereitstellt. Das zeigt derzeit wieder einmal der katastrophale und ignorante Umgang mit der 

Jugendarbeitslosigkeit in Europa. Nur mit jugendgerechten „fördernden Umwelten“ nämlich können sich die 

neuen Fähigkeiten des Gehirns entwickeln und durch die bei Adoleszenten besonders effektiven Prozesse 

„komplexen Lernens“ auf der kognitiven, emotionalen, volitionalen (willensbestimmten) und sozialen 

Ebene 18  produktiv und in stabilen Bahnungen ausgebaut werden. „Sensible Phasen“ sind aber auch 

„vulnerable Phasen“, d.h. Phasen von besonderer Verletzlichkeit. Erhalten die Jugendlichen und die neuen 

Fähigkeiten ihrer Gehirne, bei denen es besonders um die kognitiven, emotionalen und volitionalen (die 

Willenkräfte betreffenden) Prozesse der Informationsverarbeitung geht, keine Anregungen und 

Aktionsfelder, dann hat das fatale Folgen, denn mit der Aufschaltung genetischer Programme werden auch 

Umweltantworten erforderlich, damit sie zur Wirkung kommen können. Werden gar die neuen zerebralen 

Potentiale nicht genutzt und bilden sich die neuen Bereiche nicht in stabilen zerebralen Funktionseinheiten 

aus, so wird ggf. die „nutzungsabhängige Neuroplastiztät“19 durch „Nicht-Nutzung“ bestimmt. Es bilden sich 

dann einerseits recht stabile dysfunktionale Muster aus: etwa eine nur kurzfristige Belastungsfähigkeit, 

denn die Regulationskompetenz für einen „vollen Achtstundentag“ wird nicht „gelernt“. Oder es entwickelt 

sich nur ein kurz befristetes kognitives, motivationales und volitionales Durchhaltevermögen (persistence), 

denn es bestehen keine Übungsbereiche, wie sie sich in längerfristigen Arbeitskontexten und Projekten 

ausbilden können. Gravierend ist weiterhin, dass keine Möglichkeiten entstehen, die eigenen „Talente“ zu 

entdecken, zu entfalten und Kreativität im beruflichen Kontext zu entwickeln. Nun ja, könnte man sagen: Sie 

finden dann eben später, als junge Erwachsene doch noch „irgendwann“ eine Arbeit. Aber das ist eine falsche 

Sichtweise, eine gefährlich-ignorante Beruhigung, denn die Umweltantwort, d.h. die Realisierungschancen 

für die zerebralen Potentiale müssen während der „sensiblen Phasen“ angeboten werden, nicht erst, wenn 

sie vorbei sind, denn dann sind die optimalen Bedingungen vergeben, wenngleich eine gewisse lebenslange 

Neuroplastizität gewährleistet bleibt20. Es ist ähnlich wie beim Erlernen von Fremdsprachen in der Kindheit 

in „sprachsensiblen Phasen“, wo die Sprache gleichsam mühelos aufgesogen wird aufgrund von 

Programmen, die in der Pubeszenz „abgeschaltet“ werden, so dass anderes, mühsameres Lernen notwendig 

wird. Schlimmer noch: In den fortschreitenden Entwicklungsprozessen der Adoleszenz erfolgt eine 

Rückbildung der nicht genutzten neuronalen Potenziale, die der zerebrale Wachstumsprozess bereitgestellt 

hatte. Wie Wild- und Wasserschösslinge oder Altholz bei einem Obstbaum ausgeschnitten werden (eng. 

                                                                 
17 Dazu grundlegend Epstein, R. (2008, 2010) weiterhin Lerner, R., Steinberg, L. (2009); Petzold, H.G., Feuchtner, C,. 

König, G. (2009). 
18 Blakemore, S.-Y, Firth, U. (2012); Sieper, J., Petzold, H. G. (2002) 
19 Chalupa, L.M., Berardi, N., Caleo, M., Galli-Resta, L., Pizzorusso, T. (2011); Hüther, G. (2007a). 

20 Chalupa, L.M., Berardi, N., Caleo, M., Galli-Resta, L., Pizzorusso, T. (2011). 
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pruning), weil Natur nicht verschwenderisch ist und Energie nicht durch unnütze Leitungen fließen lässt, 

finden im adoleszenten Gehirn solche auch in den Neurowissenschaften als „pruning“ bezeichneten Prozesse 

des „Ausputzens“ statt. Das Einziehen nicht genutzter Bahnen stärkt die Myelinisation (Markreifung) in 

genutzten Bereichen, die dann effektiver und schneller arbeiten können 21 . Damit wird auch effektive 

Risikoabschätzung, komplexe soziale Wahrnehmung, Steuerung und Selbstregulation unter „real life 

conditions“ gelernt, wobei ältere Jugendliche und auf Jugendlichenarbeit spezialisierte Erwachsene eine 

wichtige – z. T. durch Spiegelneuronen unterstützte22  – Modellfunktion haben. Das Zusammenspiel von 

anregenden und hemmenden Neurotransmittern in komplexen, sozialen Prozessen muss in eben solchen, 

gut strukturierten Situationen gelernt werden, und das geht nicht, wenn man ohne Arbeit mit hohem Antrieb 

aber ohne Performanzräume „herumhängt“. Die Transmittersysteme (das dopaminerge, serotonerge und 

situativ immer wieder auch das adrenerge System, etwa in Gewaltgeschehen) müssen situationsabhängige 

Regulationsprozesse durchlaufen, die für die Fähigkeiten der Selbstteuerung eine lebensbestimmende 

Bedeutung gewinnen. Die hier gelernten Muster der kognitiv-präfrontalen und limbisch-emotionalen 

Steuerung bestimmen das gesamte spätere Erwachsenenleben! Gibt es deshalb keine Übungssituationen, 

dann suchen sich Jugendliche für ihre Antriebe andere „Spielräume“, die oft riskant sind und schlechten 

Fällen zu dysfunktionalen, devianten Einzel- und Gruppenaktivitäten führen können. Bei den genannten 

Prozessen des Rück- oder Abbaus (pruning) gehen nicht, oder schlecht genutzte Bereiche verloren und zwar 

gerade die, die zu den höheren Funktionen (den präfrontalen bzw. orbitofrontalen) gehören. Die 

Verstärkung dysfunktionaler Prozesse kann damit Hand in Hand gehen. Es geschieht hier eine ungute 

Verflechtung von zerebralen Entwicklungsprozessen und negativen lebensweltlichen bzw. sozialen 

Situationen. Da werden Jugendkrawalle fälschlich mit fehlender zerebraler Reife erklärt: „Wir weisen die 

Schuld an Jugendkrawallen den unreifen Gehirnen zu. Aber haben die Gehirne die Krawalle verursacht oder 

die Krawalle die Gehirne geformt?” 23  fragt Robert Epstein zu Recht 24 . Beides ist verschränkt. Eben weil 

neurozerebrale Entwicklungsprozesse und benachteiligende Sozialisationsbedingungen zu Lasten von 

Jugendlichen und jungen Erwachsenen gehen, deren weiterer Lebensweg prekär wird; ist die Politik und die 

Bürgergesellschaft, sind auch die Unternehmen und Verbände in ganz grundsätzlicher Weise gefordert, bei 

diesem „europäischen Problem“ umfassend und schnell aktiv zu werden.  Bei vielen jungen Menschen kann 

es nämlich zu einer lebenslange Negativkarriere kommen, mit schlimmen Folgen für das persönliche Leben 

und mit immensen Folgekosten für die Gesellschaft. Die Zeitfenster sind nicht lange offen und die 

Konsequenzen und Spätfolgen – verpasst man die optimalen sensiblen Phasen – werden uns in jedem 

                                                                 
21 Giedd, J. N. et al. (1999); Gogaty, N., Gied, J. N. et al. (2004); Segalowitz S. J., Davies P. L. (2004). 
22 Rizzolatti, G. (2008); Stamenov, M., Gallese V. (2002). 

23 „We blame teen turmoil on immature brains. But did the brains cause the turmoil, or did the turmoil shape the 
brains? ” (R. Epstein 2007, 57). 

24 Robert Epstein (2007, 57), vgl. idem (2008).  
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europäischen Land durch die auch künftig noch wachsenden Migrationsbewegungen von gescheiterten EU-

Bürgern treffen. 

2.3 Übung und Aufgaben 

Aufgaben zum Selbsttest 

1. Wie wirken die genetisch angelegten Programme der Neugierde und des Gestaltungswillens auf den 

Jugendlichen? 

2. Zu welchen besonderen Leistungen sind Heranwachsende grundsätzlich in der Lage und welche 

neurobiologische Ursachen liegen diesen zu Grunde? 

3. Welche stabilen, neurobiologisch verursachten, dysfunktionalen Verhaltensmuster drohen sich bei 

arbeitslosen Jugendlichen herauszubilden. 
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3 Der Lösungsansatz des Job Developers 

3.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele:  

- Der Lernende versteht, inwiefern der Job Developer dazu beitragen kann, die grundgesetzlich 

garantierten Menschenrechte, menschliche Würde und Souveränität zu realisieren. 

- Er erhält einen Überblick über die fünf grundlegenden Prozesse der Arbeitsmarktintegration im Projekt 

„Job Developer“. 

 

Szenario:  

Luis S. erfährt von einem Freund über das neue Angebot „Job Developer“. In seiner Heimatstadt wurde vor 

ein paar Monaten ein Büro eröffnet, in dem ein „Job Developer“ sich um Jugendliche kümmert, die 

Probleme beim Eintritt in den Arbeitsmarkt haben. Anfangs ist er misstrauisch, da das Projekt von der 

Europäischen Kommission gefördert wird, über die er keine allzu hohe Meinung hat. Aber der Freund ist 

begeistert von dem Angebot. Seit zwei Monaten nimmt er an regelmäßigen Treffen teil. Hier kann er sich 

mit Gleichgesinnten austauschen. In den ersten Sitzungen hat er sich erstmal den Frust von der Seele 

geredet. Der Job Developer und die anderen Teilnehmer hörten ihm aufmerksam zu. Er fühlte sich 

verstanden. Spannend sind auch die Diskussionen mit Gästen aus verschiedenen gesellschaftlichen 

Bereichen: Die Referenten sind zum Beispiel junge Unternehmer, die es geschafft haben, mit einer 

innovativen Idee aus der Arbeitslosigkeit heraus ein kleines Unternehmen zu gründen, dass es ihnen 

ermöglicht unabhängig von den Eltern und staatlichen Leistungen genug Geld für eine eigene Existenz, 

eine eigene Wohnung, ein eigenes Auto zu verdienen. Das Unglaubliche ist, dass viele von ihnen ganz ohne 

Eigenkapital gestartet sind. Weitere Referenten kommen aus etablierten Unternehmen, sogar aus dem 

Ausland, zum Beispiel aus Deutschland. Sie haben großes Interesse an jungen Leuten, die sich 

weiterentwickeln, etwas lernen wollen. Die Bedingung ist allerdings, dass man regelmäßig an den 

Schulungen teilnimmt, keine Drogen konsumiert. Ein Arzt erklärt, welche negativen Wirkungen der 

regelmäßige Konsum von Drogen auf das Gehirn von Heranwachsenden hat und welche Veränderungen 

stattfinden, wenn ein junger Mensch angemessen gefordert und gefördert wird. Er bringt auch Beispiele 

von jungen Menschen, die es geschafft haben, sich im Rahmen des Projektes aus der Arbeits- und 

Perspektivlosigkeit zu befreien. Die Bilder mit einem Vorher-, Nachher-Vergleich sind sehr beeindruckend. 

Luis und sein Freund durchlaufen eine Talentdiagnostik. Dabei erfahren sie, dass sie sehr wohl zu etwas 

taugen und über Talente verfügen, die es Ihnen ermöglichen, ihr eigenes Geld zu verdienen. Ein 

Beschäftigungsradar zeigt ihnen, dass sie sogar zwischen verschiedenen Optionen wählen können. Louis 

könnte in der Tat eine professionelle Ausbildung als Koch beginnen, z.B. in Deutschland, wo junge 

Auszubildende händeringend gesucht werden. Er könnte sich aber auch in seiner Heimatregion mit einem 

kleinen Unternehmen selbständig machen und sich um ältere Menschen kümmern, deren Kinder alle ins 

Ausland gegangen sind. Gemeinsam mit den anderen Jugendlichen diskutiert er seine Entscheidung mit 

den unterschiedlichen Experten, die ihre Meinung auf dem jeweiligen Erfahrungshintergrund äußern. Im 

Anschluss entwickelt er zusammen mit dem Job Developer einen individuellen Entwicklungsplan, in dem 

die weiteren Schritte – seine eigenen und die der vielen Helfer und Förderer – verbindlich festgehalten 

werden. Luis ist glücklich. Zum ersten Mal fühlt er sich mit seinen Wünschen und Ideen wirklich Ernst 

genommen. Er ist jetzt sehr froh in einem Land zu leben, dass jedem Menschen nicht nur auf dem Papier 

das Recht gibt sich persönlich zu entfalten und seinen Beruf frei zu wählen, sondern ihm auch konkrete 

Wege in der Gemeinschaft aufzeigt. 
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3.2 Normatives Empowerment 

Der Mensch ist mit vielfältigen Fähigkeiten und Fertigkeiten ausgestattet, um sein Leben nicht nur zu 

bewältigen, sondern es auch in befriedigender und beglückender Weise zu gestalten. Dabei spielt das 

Erleben von Freiheit und Selbstbestimmtheit bzw. Selbstwirksamkeit eine große Rolle. Wir sprechen auch 

von „persönlicher Souveränität“ und „personaler Integrität“, der „Würde des Menschen“, die deshalb auch 

grundrechtlich zentral steht25. Es ist höchst interessant zu sehen, wie Menschenwürde und Menschenrechte, 

Gerechtigkeit und Ungerechtigkeit mit persönlicher Gesundheit, Wohlbefinden und „produktiver 

Wirklichkeitsbewältigung“26 und -gestaltung in Beziehung stehen. Das hatte schon die große Studie zu den 

„Arbeitslosen von Marienthal“ (Jahoda et al. 1933) gezeigt, die aufweisen konnte, wie es zu Veränderungen 

im Zeiterleben und zu einer wachsenden Resignation Zu den „Krankheitsursachen im Erwachsenenleben“ 

gehören eben auch soziale Ungerechtigkeit, inadäquate Arbeitssituationen, fehlende Möglichkeiten der 

Selbstverwirklichung und des Nutzens der eigenen Talente, Einflussfaktoren, die Menschen bedrücken und 

beschneiden. Dabei ist natürlich Arbeitslosigkeit neben vielfältigen anderen Einflüssen, die die Freiräume 

von Menschen beeinträchtigen und ihre Würde verletzen27, ein kardinaler Faktor.  

Menschen brauchen Bedingungen, in denen Selbstsorge und Gemeinwohlorientierung einen 

Verwirklichungsrahmen finden können. Arbeitslosigkeit schränkt diese Bedingungen ein. Dabei geht es um 

mehr als um materiellen Wohlstand, wenn man ein „gutes Leben“ führen will. Es geht um ein Leben in Würde 

und Gerechtigkeit – Werte, die identitätskonstituierend sind. Deshalb ist „Integrativer Ansatz“ notwendig, 

wenn man mit jungen Menschen arbeiten will, die von Arbeitslosigkeit und ihren Begleitumständen und 

Folgen betroffen sind28.  

Ein „Empowerment“, das junge Menschen wirklich wieder aufrichtet, muss neben der „Employability“ (der 

Möglichkeit, Arbeit finden zu können) immer auch die menschlichen Grundfähigkeiten, die „Capabilities“ und 

die Würde und Integrität der Menschen berücksichtigen und stärken. Darin liegt eine Besonderheit des hier 

vorgestellten Ansatzes und damit kann es gelingen, eine prägnante und „souveräne Identität“ zu bestärken 

oder wieder aufzubauen, wo sie beschädigt oder beeinträchtigt wurde.29 

                                                                 
25 vgl. zur Selbstwirksamkeit Flammer, A. (1990) und Souveränität Petzold, H.G. (2007a), 226ff; zu Integrität und Würde 

vgl. Petzold, H.G., Orth, I. (1990); Sieper, J., Orth, I., Petzold, H.G. (2010). 
26 Hurrelmann, K. (2005, 2012) 
27 vgl. Petzold, H.G. (1996/2013). 
28 vgl. Ulrich, P. (2001); Nussbaum, M. (1999); Orth, I. (2010). 
29 vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2015) 
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Vor dem dargestellten Hintergrund wurde ausgehend von der Konzeption und den Erfahrungen aus den 

Projekten MINIPRENEURE30 und EUROPATRIATES31 unter der Leitung von Martin Kröll mit dem JOB DEVELOPER ein 

Projekt ins Leben gerufen, mit Hilfe dessen den Jugendlichen in Europa eine Perspektive eröffnet werden 

kann, und zwar gleichermaßen für Schüler, Auszubildende, Berufseinsteiger und Arbeitsuchende, für 

Akademiker, Facharbeiter wie für gering Qualifizierte. Dabei wird der folgende allgemeine Prozess 

vorgeschlagen, um junge Menschen auf Grundlage der Menschenwürde und Menschenrechte dazu zu 

ermutigen und zu ermächtigen am allgemeinen Arbeitsmarkt teilzunehmen: 

1. Erwerb von Basiskompetenzen und Initiierung von Performanzen (Basisprozess)  

Speziell für geringqualifizierte und desintegrierte junge Menschen wurde ein Prozess zum Erwerb von 

Basiskompetenzen und Initiierung von Performanzen für die Eingliederung in das Erwerbsleben gestaltet. In 

diesem und durch diesen Basisprozess werden junge arbeitslose Menschen, so genannte NEETs (engl.: „Not 

in Employment, Education or Training), zu MINIPRENEURE N weiterentwickelt. Im kleinen Rahmen werden sie 

aktiv, beginnen die Dinge in die Hand zu nehmen und ihren Lebensplan neu zu entwerfen. Am Beginn dieses 

Weges steht häufig der mehr oder weniger isolierte, passive und resignierte Einzelne. Gelingt der Prozess, 

steht am Ende der seiner selbst und seiner Möglichkeiten bewusste MINIPRENEUR, der sein Talent entfaltet, 

Leistungsbereitschaft und Aktivität zeigt, die Kommunikation mit anderen pflegt, in einer Gemeinschaft 

steht, Verantwortung für sich und andere übernimmt – und seine je eigene Perspektive auf Arbeit gefunden 

hat. An diesem Leitbild werden die individuellen und gemeinsamen Lern-Aktivitäten ausgerichtet.32 Diesem 

Prozess ist das vorliegende Modul gewidmet. 

2. Talentdiagnostik 

Weiterhin ist zu klären, welche berufliche Entwicklungsperspektive für den einzelnen jungen Menschen in 

Frage kommt. Mit Hilfe der Talentdiagnostik können sie in die Lage gesetzt werden, systematisch und 

methodisch ihre auf Interessen, Neugier und Gestaltungswillen basierende Kompetenz und Performanz - 

also Wissen und Fähigkeiten, Fertigkeiten und Können und die daraus resultierende Leistungsfähigkeit - zu 

klären und zu benennen. Auf seiner Basis können der Zielberuf und die Zieltätigkeit eingegrenzt werden, in 

der eine Ausbildung bzw. eine Beschäftigung anzustreben ist. Auch für schwer vermittelbare und gering 

qualifizierte jugendliche Arbeitslose ist die Talentdiagnostik ein wirksames Instrument. Sie fokussiert nicht 

auf Schwächen und Vermittlungshemmnisse, sondern auf Stärken, Potenziale und Chancen, also darauf, was 

                                                                 
30 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014) 
31 vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 173 ff.; Hartz, P. & Petzold, H.G. (2015) 
32 Solche Leitbilder sind auch aus der Personalarbeit großer Unternehmen bekannt: Eine ähnliche Funktion hatte das 

M4-Mitarbeiterprofil, das in den 1990er Jahren als Leitbild für die Mitarbeiter im Volkswagenkonzern eingeführt 
wurde. Vgl. Hartz, P. (1994). 
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der einzelne kann und was in ihm an Entwicklungsmöglichkeiten steckt. Sie stellt die Talente in den 

Mittelpunkt. 33 

3. Expertenheraing 

Durch die Kombination multiprofessioneller Perspektiven, verschiedener eignungsdiagnostischer Ansätze 

und Methoden und die gemeinschaftliche Ergebnisinterpretation und Entscheidungsfindung werden in 

einem Expertenhearing neue und zusätzliche Beschäftigungsoptionen aufgezeigt. Das Ergebnis ist ein 

persönlicher Entwicklungsplan. 34  

4. Beschäftigungsradar 

Aufbauend auf den Ergebnissen der Taletntdiagnostik und des Expertenhearing wird mit Hilfe eines den 

definierten Berufszielen und den persönlichen Entwicklungsplan angepassten Beschäftigungsradars 

vorhandenes und neues Beschäftigungspotenzial für den einzelnen Jugendlichen identifiziert, definiert und 

lokalisiert. Die gewonnenen Informationen werden in einer Weise aufbereitet, dass daraus sowohl die 

Teilnehmerinnen und Teilnehmer selbst als auch auftraggebende Unternehmen, Behörden und 

Trägergesellschaften exakte Hinweise auf konkretes Beschäftigungspotenzial entnehmen können.35 

5. Social Franchising Organisation 

Die vielschichtigen Aktivitäten, wie sie in diesem Konzept vorgesehen sind, erfordern eine ausgereifte und 

vernetzte Infrastruktur. Dabei geht es nicht nur um die Pflege und Weiterentwicklung der eingesetzten 

Instrumente und um die Bereitstellung von Fachkräften und Unterstützern, sondern auch um die Begleitung 

und Betreuung der jungen Menschen im Integrationsprozess. Eine funktionierende Organisation ist 

erforderlich. „Social Franchising“ verbindet die Zielsetzung eines Gemeinwohlvorhabens mit Regeln und 

Instrumenten des kommerziellen Franchising.36 

Eine Allianz der europäischen Multiplikatoren, populärer Sympathieträger und Persönlichkeiten mit 

Vorbildcharakter kann das Projekt unterstützen und sich engagieren: Vom Politiker über die Künstler und 

Sportler, die Manager, Techniker, Wissenschaftler und Geistlichen, die Journalisten, - alle Multiplikatoren, die 

der Zukunft unserer Jugend in Europa nicht gleichgültig gegenüberstehen.  

                                                                 
33 vgl. Hartz, P. Petzold, H.G. (2014), Modul II in dieser Publikation 
34 vgl. Hartz, P. Petzold, H.G. (2014), im Projekt „Job Developer“ wird an Stelle des ursprünglichen Begriffes Polylog der 

Begriff „Expertenhearing“ verwendet, vgl. Modul II 
35 vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014) sowie Modul II in der vorliegenden Publikation 
36  vgl. das Abschlusskapitel in diesem Modul und weiterhin Paschke, N. & Ege, C. (2015) 
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Wenn heute viele Jugendliche sich als „Generation Altersarmut“ oder „Generation Praktikum“ oder 

„Generation Zeitvertrag“ oder „Generation ohne Lobby“ oder als „verlorene Generation“ verstehen, werden 

bedrückende, identitätsdeformierende Selbstattributionen 37  durch die Lebensumstände programmiert. 

Dem kann das hier vorgeschlagene, konzertierte europäische Jugendprogramm gegen die Arbeitslosigkeit 

gegensteuern und sogar zur Initialzündung für eine dringend benötigte neue Begeisterungswelle für Europa 

werden, ein Europa, das sich des Reichtums seiner kulturellen Vielfalt bewusst ist, aber über die 

Multikulturalität hinaus zu einer wirklichen Interkulturalität vordringt. Das muss durch Menschen erfolgen, 

die sich in den vielfältigen europäischen Kulturräumen zu Hause fühlen, dadurch dass sie ihr kulturelles 

Herkommen mit anderen teilen. Darin liegen Möglichkeiten, auch eine Transkulturalität im Sinne einer 

übergreifenden „europäischen Identität“ zu entwickeln. Unter einer solchen Perspektive kann das derzeitige 

bedrohliche Szenario massenhafter Jugendarbeitslosigkeit in Europa als eine echte Chance begriffen 

werden, die es zu nutzen gilt. Durch die Euro-Patriates, Jugendliche und junge Erwachsene, die außerhalb 

ihres europäischen Heimatlandes andere Länder in Europa in ihrer Kultur- und Arbeitswelt erfahren, wo sie 

durch Erwerb weiterer Sprachen für eine „Polylog-Kultur“ in Europa in europäischen Projekten 

interkultureller und transkultureller europäischer Bildungsarbeit38 ausgerüstet werden, kann das Europa 

der Zukunft vorangebracht werden. 

3.3 Übung und Aufgaben 

Aufgaben zum Selbsttest 

1. Inwiefern geht der Ansatz des Job Developers über das Konzept der “Employability” hinaus? 

2. Welche fünf grundlegenden Prozesschritte durchläuft ein Jugendlicher in einem vollständigen 

Prozess der Arbeitsmarktintegration im Projekt “Job Developer”? 

  

                                                                 
37  Hurrelmann, K. (2012); Petzold (2012a) 
38  Vgl. folgende Differenzierung: „Monokulturalität“ (Ich bin als Deutscher, Engländerin, Franzose in „meiner“ Kultur 

zu Hause, von den anderen Kulturen weiß ich wenig); „Multikulturalität“ (Ich lebe als Italienerin, Französin, Kroate, 
Österreicherin, Schweizer neben den anderen, ohne tieferes Verständnis der anderen Kulturen); „Interkulturalität“ 
(Ich stehe als Holländer, Slowenin, Franzose, Spanierin mit den Menschen der anderen Kulturen in lebendigem 
Austausch, im Polylog, lerne Neues über die Besonderheiten der anderen und erkenne Gemeinsamkeiten, so dass 
ein vitales Miteinander und Interesse aneinander entsteht); „Transkulturalität“ (Im interkulturellen Austausch und 
Erleben miteinander führen die gemeinsamen Erfahrungen zu Überschreitungen hin zu neuen Qualitäten einer 
„Verbundenheit in der Verschiedenheit“, zu „Transqualitäten“, etwa die, als Engländerin, Ire, Franzose, Portugiesin, 
Pole, Luxemburger ... auch und zugleich gerne Europäer bzw. Europäerin zu sein“ (vgl. Petzold, H. G. 2003m/2007s).    
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4 Ziele, Ebenen und Methoden des Basisprozesses 

4.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele: 

- Der Leser erfährt welche Voraussetzungen zunächst zu schaffen sind, wenn junge Menschen, die 

längere Zeit weder in Arbeit, Aus- oder Weiterbildung waren, in den Arbeitsmarkt integriert werden 

sollen. 

- Der Lernende kennt die sechs verschiedenen Ebenen des Lernens, die in diesem Prozess berührt 

werden und kann vier Arten von Lernmethoden unterschieden. 

 

Szenario: 

Luis durchläuft einen komplexen Lernprozess: Ihn motiviert das Versprechen des „Job Developers“, dass 

jedes Gruppenmitglied, das dauerhaft dabei bleibt, eine Perspektive auf dem Arbeitsmarkt erhält. Er ist sehr 

neugierig, wie das von statten gehen soll. Am Anfang kann er diesem Versprechen noch nicht so richtig 

trauen. Er bleibt dennoch dabei, weil er die vielen Erfolgsgeschichten hört, die andere (ehemalige) 

Teilnehmer, der Job Developer und die verschiedenen Experten, die als Gastreferenten und -trainer 

auftreten, erzählen. Zusammen mit den anderen lernt er sich selber Ziele zu setzen und gemeinsam 

hartnäckig an der Umsetzung zu arbeiten. Er nimmt sich vor, seinen Cannabis-Konsum deutlich zu senken. 

Stattdessen arbeitet er zusammen mit seinen Freunden unermüdlich an der Renovierung einer zuvor 

leerstehenden Gewerbeeinheit und deren Umwandlung in ein soziales Zentrum für das Projekt „Job 

Developer“. Dabei haben die Jugendlichen die Möglichkeit, auch eigene Ideen umzusetzen, z.B. bei der  

Gestaltung eines Gemeinschaftsraumes, der auch für private Partys genutzt werden darf. Die jungen 

Menschen fühlen sich durch die breite Unterstützung, die sie in der Gemeinde erfahren bestärkt und 

motiviert. Ein weiteres Ziel, das er sich selbst gesetzt hat, ist einhundert ältere Menschen in seiner 

Heimatstadt zu fragen, welche Dienstleistungen sie benötigen und was sie bereit wären dafür zu bezahlen. 

Dabei nutzt er die vom Job Developer vorgestellte und gemeinsam trainierte Interviewtechnik. Er lernt 

zielgerichtet Fragen zu stellen und die Antworten professionell auszuwerten. Als er merkt, dass er auf diese 

Art und Weise gut mit Menschen ins Gespräch kommt und mit seinem Talent Dienstleistungen anbieten kann, 

die auf dem Markt gefragt sind, entwickelt er mehr und mehr Selbstbewusstsein. Weiterhin erhält er die 

Möglichkeit in einem Unternehmen in Deutschland ein Praktikum zu absolvieren, damit er seinen 

potenziellen Ausbildungsbetrieb unverbindlich kennenlernen kann. Der Job Developer hat den Kontakt 

hergestellt und die finanziellen Mittel für Reise und Unterkunft akquiriert. Es besteht nun kaum noch Zweifel 

daran: Luis ist ein junger Mann, der es geschafft hat, sein Leben in die eigenen Hände zu nehmen, der nach 

Hilfe gefragt hat und diese erhalten hat. Nach wenigen weiteren Monaten wird er von sich sagen können: 

„Ich gehöre dazu! Ich bin ein aktiver Teil der Gesellschaft und des Arbeitsmarktes. Ich übernehme 

Verantwortung für mich selbst und für Andere! 
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4.2 Ziele des Lernprozesses39 

Das hartnäckige Vorurteil – „Arbeitslose sind faul“ – ist widerlegt.40 Unser Ausgangspunkt ist ein anderer. 

Gerald Hüther verdanken wir durch seine für das Projekt MINIPRENEURE  erstellten neurobiologischen 

Expertise wichtige Erkenntnisse für die Gestaltung des Lern- und Entwicklungsprozesses.  

Ein andauernder Misserfolg im Bildungssystem oder bei der Arbeitsuche geht für die jungen Menschen mit 

Stressreaktionen einher, in Folge derer sich das neuronale System, das Gehirn und damit das Erleben und 

Verhalten an die Situation der Arbeitslosigkeit anpasst. Das kann bedeuten, dass stressbedingte Krankheiten 

auftreten, dass die Situation umgedeutet oder neu und eventuell fehlbewertet wird, oder dass alternative 

Aktivitäten aufgenommen werden. Durch neue und positive Erfahrungen können diese neuronalen 

Bahnungen wieder verändert werden. Verlorengegangene physische, psychische, mentale und soziale 

Qualitäten können auf diese Weise neu belebt werden. Der MINIPRENEURE -Prozess möchte solche 

revitalisierenden Erfahrungen in seinem Basisprozess ermöglichen.41 

Für junge Menschen, die längere Zeit ohne Ausbildung, Arbeit oder Schulung waren (so genannte „NEETs“)42 

muss ein Job Developer häufig erst wieder einige Grundvoraussetzungen herstellen, die eine erfolgreiche 

Eingliederung in das Erwerbsleben möglich machen. Jenseits von Fähigkeiten und Fertigkeiten43 denken wir 

hier in erster Linie an die physische, psychische, soziale und ökologische Verfassung bzw. Verankerung der 

Person, die sie in die Lage setzt, sich den Anforderungen des Erwerbslebens zu stellen. 

Wenn körperliche Einschränkungen vorliegen, gilt es, diese soweit möglich abzubauen oder Wege zu finden, 

mit den Einschränkungen umzugehen oder das einhergehende Handicap auf geeignete Weise 

auszugleichen. Menschen, die depressiv sind, wird es schwerlich gelingen, ihre Fähigkeiten und Fertigkeiten 

positiv zu bewerten, geschweige denn in einer Bewerbungssituation positiv darzustellen. Grundlegende 

psychische Stabilität ist eine notwendige Bedingung für den beruflichen Wiedereinstieg. Menschen ohne 

                                                                 
39 Basiert auf Hartz/Petzold (2014), S. 53 ff. 
40 vgl. Göttling, S. (2006). 
41 Hartz, P.  & Petzold, H.G. (2014), S. 62 ff. 
42 NEET ist die Abkürzung für „Neither in Employment, Education or Training“. Dieser Begriff wird häufig, u.a. auch von 

der europäischen Kommission, verwendet für junge Menschen, die außerhalb des Arbeitsmarktes stehen. Nach 
EUROSTAT-Angaben gehörten im Jahre 2016 fast 17 Millionen Menschen zwischen 20 und 34 Jahren zu dieser 
Gruppe. 

43 Es ist sinnnvoll zwischen Kompetenzen, also Fähigkeiten, Wissen und Performanzen, also Fertigkeiten, Können, zu 
unterscheiden. Beides spielt zumeist (aber nicht immer) zusammen. Es gibt Menschen, die im Wissen exzellent 
sind, aber in der Performanz, im Umsetzen und Können Probleme haben. Hier kann durch entsprechende 
Förderung Hilfe geleistet werden. Sieper, J., Petzold, H.G. (2002). 
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sozialen Rückhalt werden sich schwer damit tun, dauerhaft am Ball zu bleiben und ihre Bemühungen 

aufrecht zu erhalten.  

Es muss also zunächst um die Wiederherstellung oder Revitalisierung von körperlichen, mentalen, sozialen 

und ökologischen Ressourcen gehen. 

Nur schwer zu ändern sind Einstellungen, Haltungen und Werte, da sie für den Menschen subjektiv gesehen 

immer Sinn machen. Sie sind das Resultat eines gelebten Lebens, von guten und oftmals auch von schlechten 

Erfahrungen, und sie sind Ausdruck und Teil des Anpassungsprozesses, der unter der existenziellen 

Erfahrung der Arbeitslosigkeit stattgefunden hat. Einstellungen und Haltungen können sich ändern, wenn 

neue stabile Erfahrungen beginnen, welche die alten Erfahrungen überlagern. So geht es also darum, die 

Personen einzuladen, zu ermutigen und zu inspirieren, neue Erfahrungen zu machen. Diese können dann zur 

Grundlage für die Herausbildung einer anderen, neuen Haltung werden.44  

Eine Person, die lange außerhalb der sozialen Systeme Ausbildung, Arbeit und Schulung war, wird sich auf 

das Risiko neuer Erfahrungen dann am ehesten einlassen, wenn ihr die Chance gegeben wird, nach einem 

Betätigungsfeld zu suchen, das ihren tatsächlichen Talenten, geheimen Wünschen und besonderen 

Interessen, Fähigkeiten und Fertigkeiten entspricht. 

Dabei sind Eignungen und Talente zu entdecken, Kreativität freizusetzen und zu fördern, Erfahrungsschätze 

an Wissen und Können zu bergen, die nicht auf Anhieb aus der Biografie herauszulesen sind. Auf diese Weise 

wird nicht nur die „Passung“ für bestehende Berufsprofile feststellbar, sondern auch das Potenzial an 

Engagement, Eigeninitiative und Findigkeit für das Entwickeln neuer Möglichkeiten. Es geht um Job Creation. 

Werden die jungen Menschen dazu angehalten, sich etwas zuzutrauen und sich zu trauen, so sollen die dabei 

gehegten Erwartungen aber auch realistisch bleiben. Es kann und darf nicht darum gehen, Luftschlösser zu 

bauen, die am Ende wie Seifenblasen zerplatzen. Viele Langzeiterwerbslose haben wiederholt negative 

Erfahrungen mit Menschen gemacht, deren Versprechungen sich im Nachhinein als falsch herausstellten. 

Den Misserfolgserfahrungen darf keine neue hinzugefügt werden. Das würde die Probleme nur noch weiter 

verschärfen.45  

Geleitet von diesen Einsichten und Absichten wurde der MINIPRENEURE -Prozess strukturiert46. Dabei ist es 

wesentlich, die „Andersheit des Anderen“ 47  zu sehen, ernst zu nehmen und in ihrer Einzigartigkeit und 

                                                                 
44 vgl. Hüther, G. (2008). 
45 vgl. Mohr, G. (2010) 
46 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014) 
47 vgl. Levinas, E. (1983, 1989) 
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Verschiedenheit (diversity) einzubeziehen und zu nutzen. Ihre grundlegenden Fähigkeiten und 

Identitätsbereiche sind zu erfassen und zu bestärken, damit sie im MINIPRENEURE -Prozess optimal unter 

Beteiligung aller „auf Augenhöhe“ genutzt werden können. Deshalb gilt es, in den Beratungen und 

POLYLOGEN ein optimales „Bündel“ (bundle) von Maßnahmen zu erarbeiten und zu schnüren. Der 

MINIPRENEURE -Prozess hängt nachhaltig davon ab, dass die „Maßnahmepakete“ eine gute „Passung“ haben 

und intrinsische Motivationen aufrufen48. 

Wie gestaltet sich der Weg dorthin? Was macht diesen MINIPRENEURE -Lernprozess zum Aufbau von 

Basiskompetenzen und Initiierung von Performanzen zur Integration in den Arbeitsmarkt aus?  

Petzold führt die Prinzipien der „doppelten Expertenschaft“, der gegenseitigen Hilfe und des Voneinander-

Lernens als Grundlagen der MINIPRENEURE -Kultur ein. Ihm und seiner bis in die 1960er Jahre zurückgehenden 

Erfahrungen mit Selbsthilfegruppen ist die Entstehung der Idee zu verdanken, der Zusammenarbeit der 

MINIPRENEURE  die Form einer Selbsthilfegruppe zu geben, die im Rahmen der weiteren Prozessschritte und 

bei Bedarf fachliche Unterstützung findet und Beratung in Anspruch nimmt49.  

4.3 Ebenen des Lernens50 

Um die individuellen Entwicklungspläne zu realisieren und die angestrebten Integrationsziele zu erreichen, 

sind Lernprozesse und Veränderungen auf verschiedenen Ebenen erforderlich. Hierbei werden alte Muster 

(Wahrnehmungs-Verarbeitungs-Handlungs-Zyklen) unterbrochen und neue aufgebaut.  

Der MINIPRENEURE -Prozess ist ein komplexer Lernprozess, in dem Kompetenzen und Performanzen vermittelt 

werden und Persönlichkeitsbildung ermöglicht wird. Kompetenz meint dabei die Gesamtheit aller Fähigkeiten 

und Wissensbestände, die zum Erkennen, Formulieren und Erreichen von Zielen erforderlich sind. Performanz 

ist die Gesamtheit aller Fertigkeiten und Praxen, die zur Umsetzung und Realisierung der Ziele mit gutem 

Erfolg notwendig sind.51 

                                                                 
48 zum „bundling“, ein Konzept, das auch in Weiterbildungsmaßnahmen und in der Therapie eine immer größere 

Bedeutung gewinnt, vgl. Petzold, H.G., Sieper,J. (2008a), 520ff und Petzold, H.G. (2012h) 
49 vgl. Petzold, H.G., Schobert, R., Schulz, A. (1991) 
50 Hartz, Petzold (2014), S. 71ff. 
51 vgl. Sieper, J., Petzold, H.G. (2002) 
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Abbildung: Ebenen des Lernens und der Veränderung in Anlehnung an das Modell der neurolinguistischen Ebenen nach Dilts52 und der 

Lernebenen nach Petzold und Sieper.53 

In der Ausbildung zum MINIPRENEUR eignet sich der Mensch Wissen in verschiedenen Bereichen an (kognitive 

Ebene), nimmt Kontakt zu seinen Emotionen auf, um Wichtigkeiten und Wertigkeiten zu erfassen, und 

verändert nötigenfalls seine kognitiven, emotionalen, volitionalen, d.h. willensbestimmten Stile und damit 

seine Handlungsroutinen. So wird etwa erlernte Hilflosigkeit umgewandelt in Optimismus, Ohnmacht in 

Selbstwirksamkeit (emotionale Ebene). Er schult seine Willenskräfte, lernt sich besser zu entscheiden und 

durchzuhalten (volitionale Ebene) und gestaltet den Kontakt zu seiner Umwelt positiv (sozial-interaktionales 

Lernen). Für jede dieser Lernebenen gibt es spezifische Lernvorgänge, die sich einander aber nicht 

ausschließen, sondern ergänzen. Alle Lernvorgänge schlagen sich auf der körperlichen Ebene nieder, etwa in 

Veränderungen neuronaler Bahnungen im Gehirn (neurobiologische Ebene). Der Lernprozess umfasst also die 

gesamte Person. Wenn der MINIPRENEUR sich selbst zum Projekt macht, ist Ziel aller Lernprozesse die 

                                                                 
52 Dilts, R. (1993). 
53 Sieper, J., Petzold, H.G. (2002); Lukesch, B., Petzold, H.G. (2011). 
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Selbstveränderung in Richtung einer Verminderung seines Problems, Vergrößerung seiner Ressourcen und 

Potenziale und einer Ausdehnung seiner Möglichkeiten.54  

Zur Initiierung und Lenkung dieser komplexen Lernprozesse schöpft das MINIPRENEURE -Programm aus dem 

Wissens- und Erfahrungsfundus des „Integrativen Ansatzes“ nach Hilarion G. Petzold. In dessen inzwischen 

mehr als 40jähriger Geschichte konnte ein reichhaltiges Repertoire von Methoden und Techniken für 

Beratung, Coaching, Supervision, Therapie und Bildungsarbeit auf einer multipel fundierten theoretischen 

Basis aufgebaut werden.55 

Der Mensch und seine Umwelt bilden ein komplexes lebendes System. Unter einem System versteht man 

eine Menge von Elementen, zwischen denen Beziehungen bestehen. Lebende Systeme tauschen Materie, 

Energie und Informationen mit ihrer Umwelt bzw. mit ihren Subsystemen aus. Eine Veränderung auf einer 

Ebene zieht in sich selbst regulierenden lebenden Systemen automatisch Veränderungen auf den anderen 

Ebenen nach sich.  

Es muss angenommen werden, dass sich Menschen verändern können und wollen, sofern es hilfreich und 

nützlich für sie ist. Der Mensch verhält sich mit allen seinen Erfahrungen, seinem Wissen, Fähigkeiten, 

Emotionen, Werten als ein System, das von Natur aus bestrebt ist, einen Zustand der Angeregtheit, der 

gemäßigten Ungleichgewichte zu erreichen, was neue Entwicklungen, neues Verhalten, neues Lernen 

möglich macht56. Verändert sich dieses System an einer Stelle, erfolgen an anderer Stelle Anpassungen, um 

den angestrebten Zustand wieder zu erreichen. Angestoßen wird Lernen durch ein Arrangement von Reizen, 

durch multiple Stimulierung in der Um- und Mitwelt, durch den sozialen und ökologischen Zusammenhang, in 

dem sich eine Person bewegt.  

Spezifische Umgebungen sind für die Person immer durch spezifische Handlungsmöglichkeiten und 

Handlungsbeschränkungen gekennzeichnet 57 . Der MINIPRENEURE -Bildungsprozess schafft besondere 

Lernbedingungen und fördert damit einzigartige Handlungs- und Lernmöglichkeiten. 

4.4 Modalitäten und Methoden des Lernens58 

Methoden sind Strategien praktischen Handelns. Sie dienen als solche der Zielerreichung. Angesichts der 

Vielfalt und Komplexität der Zielstellungen des MINIPRENEURE -Konzeptes erscheint es nur plausibel, dass zur 

                                                                 
54 vgl. Petzold, H.G. (2007a), 297. 
55 vgl. Sieper, J., Petzold, H.G. (2002); Lukesch, B., Petzold, H.G. (2011). 
56 Petzold, H.G. (1973). 
57 vgl. Sieper, J., Petzold, H.G. (2002). 
58 Hartz, P. & Petzold, H.G., (2014), S. 65 ff. 
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Arbeit an diesen Zielen eine Vielfalt an Methoden nötig ist. Für jede Lernebene existieren spezifische 

Lernvorgänge, müssen deshalb auch spezifische Lernmethoden oder Lernmodalitäten zum Einsatz kommen, 

die sich aber einander nicht ausschließen, sondern zu einem Ganzen ergänzen können und sollen59.  

Wissensvermittlung 

Beim Einsatz dieser Methoden geht es darum, Lernvorgänge auf der kognitiven, emotionalen, volitionalen und 

Handlungsebene anzustoßen, Lernen über Einsicht und Erfahrung herbeizuführen. Wissen wird vom Job 

Developer und seinen Mitarbeitern vermittelt oder gemeinsam anhand verschiedener Materialien erarbeitet. 

Zusammenhänge zu vorhandenem Wissen werden hergestellt.  

Durch die Vermittlung von Wissen wird eine gemeinsame Wissensbasis hergestellt, werden 

Gemeinsamkeiten und Unterschiede in der Verwendung von Begriffen, zum Beispiel in der Verwendung des 

Begriffes „Gesundheit“ offengelegt. 

Alle Aktivitäten des Programms sollen den Kriterien der Kohärenz genügen. Wenn Menschen sich im 

MINIPRENEURE -Programm selbst zum Projekt machen, ist es essentiell, dass Sie die Hintergründe von Übungen 

und Aufgaben kennenlernen, dass alle – auch die von Experten angeleiteten Teile – als verständlich, 

handhabbar und sinnvoll erlebt werden. Das Kohärenzempfinden (SOC = Sense of Coherence) nämlich ist nach 

Antonovsky60 eine zentrale Widerstandsressource, ein zentrales Element einer salutogenen Entwicklung. Wer 

sich selbst zum Projekt macht, muss verstehen und einordnen, was um ihn herum passiert. Er weiß oder 

erarbeitet sich Mittel und Wege, um seine Ziele zu erreichen, macht sie dadurch handhabbar und empfindet 

sein eigenes Handeln als sinnvoll. Was er nicht sinnvoll findet, wird er nicht tun. 

Es geht bei der Wissensvermittlung also nicht um eine abgehobene Theorie, sondern um Theorie als 

Intervention, um eine Information, die „Sinn“ macht und Wissenswertes auf die Sprach- und Verständnisebene 

der Teilnehmenden transportiert. Jeder komplizierte Sachverhalt muss teilnehmernah erklärt werden.61 

Übungszentriert-funktionale Methoden 

Bei diesen Methoden wird zunächst an der Ebene der Performanz angesetzt. Es geht um das Erproben von 

spezifischen Verhaltensweisen und den Erwerb von praktischen Fertigkeiten. Job Developer oder von 

diesem angeleitete Trainer instruieren die Teilnehmenden, ein bestimmtes Verhalten auszuführen, um ein 

spezifisches Ziel zu erreichen (z.B. jemanden überzeugen; mit jemandem ins Gespräch kommen; sich 

                                                                 
59 Ostermann, D. (2010), 216; Sieper, J., Petzold, H.G. (2002), 9. 
60 vgl. Antonovsky, A. (1997); Höfer, R. (2010). 
61 Petzold, H.G., Sieper, J. (2008), 554. 
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entspannen...). Im Anschluss werden die Erfahrungen gemeinsam ausgewertet. Trainer und Gruppe geben 

Rückmeldungen und Empfehlungen zur korrekten, d.h. zielführenden Auswertung des Verhaltens. Auch das 

Erlernen neuer Verhaltensweisen anhand von Vor- oder Leitbildern kommt hier zum Einsatz. 

Erlebniszentriert-stimulierende Methoden 

Hier wird mit „kreativen Methoden und Medien“62 sowie Ansätzen der Visualisierung und Imagination an 

einer Flexibilisierung der Persönlichkeit mit ihren Strukturgefügen gearbeitet. Lernen erfolgt dabei 

differenziell und ganzheitlich. Es geht um die Wahrnehmung, Verarbeitung und aktive Dar- und Herstellung 

von Atmosphären, Stimmungen, Qualitäten, Szenen, Stücken, Narrationen. Dabei werden alle Sinne 

angesprochen. Es geht darum, mit Verhaltensweisen zu experimentieren (Ebene der Performanz). Diese 

Verhaltensweisen können virtuell in der Vorstellung oder körperlich konkret vollzogen werden. Andere 

Menschen können in einen vielstimmigen ko-kreativen Austausch in dieses Geschehen einbezogen werden. 

Bei der (gemeinsamen) Reflexion können neues Wissen und neue Fähigkeiten entstehen: Was habe ich 

gelernt? (Ebene der Kompetenz). Durch das Nachfühlen oder Erfühlen werden die Erfahrungen bewertet: 

Welche Gedanken und Emotionen sind aufgetreten? Waren sie positiv oder negativ? Habe ich Freude, 

Zufriedenheit, Angst oder Traurigkeit verspürt? Aus dieser kognitiven und emotionalen Bewertung der 

Erfahrungen kann wiederum Motivation erwachsen oder sich ein Wille herausbilden, anders zu handeln 

(Ebene der Performanz). Zum Beispiel: „Ich möchte das neue Verhalten, etwa das Erzählen eines bestimmten 

Ereignisses aus dem eigenem Leben, nun im nächsten Bewerbungsgespräch erproben und werde der Gruppe 

im Anschluss davon berichten!“ 

Netzwerk-aktivierende Methoden 

Ein zentrales Element des MINIPRENEURE -Programmes besteht in der Bildung, Förderung und Aktivierung 

unterstützender sozialer Netzwerke. Als ein wesentliches Erfolgskriterium für die Wirksamkeit und 

Nachhaltigkeit komplexer Lernprozesse hat sich speziell auch die Teilnahme der LebenspartnerInnen, der 

Familie und des engen sozialen Umfeldes erwiesen.63 Teilnehmer und Teilnehmerinnen, deren Partner in 

keinerlei Form beteiligt werden, haben weniger überzeugende Erfolge aufzuweisen. Der MINIPRENEURE -

Prozess als Empowerment für Langzeiterwerbslose sollte die LebenspartnerInnen und Familien daher 

informativ partizipieren lassen und sie zumindest imaginativ in Entscheidungsprozesse einbeziehen („Was 

würde Ihr Mann dazu sagen, wenn Sie sich selbstständig machen?“).  

Soziale Unterstützung im Privatbereich stabilisiert geändertes Verhalten; sie ermöglicht Stolz auf die eigene 

Leistung. Veränderungen können nur im sozialen Kontext, mit Anderen und nicht gegen sie gelingen und 

                                                                 
62  Petzold, H.G., Orth, I. (1990) 
63  Petzold, H.G. (2010g). 
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misslingen. Auch die Integration von Kindern im Wege ihrer inhaltliche Berücksichtigung bei der Umsetzung 

der getroffenen Entscheidungen, ist anzustreben. Dies umso mehr, als in vielen empirischen 

Untersuchungen deutlich wird, dass die Kinder von Langzeiterwerbslosen signifikant problematischere 

Parameter aufweisen.64 

4.5 Übung und Aufgaben 

Übung 

Suchen Sie nach Verbündeten in ihrer Region! Erzählen Sie anderen Menschen von der Vision des Job 

Developers. Fertigen Sie einen Plan an: Was wollen Sie bis wann erreicht haben? Was sind Sie bereit dafür zu 

investieren? Diskutieren Sie diesen Plan mit ihren Wegbegleitern und kontrollieren Sie gemeinsam die 

verschiedenen Umsetzungsschritte. 

Aufgaben zum Selbsttest 

1. Auf welchen Ebenen findet Lernen im Projekt “Job Developer” statt? 

2. Was vestehen Sie unter den Methoden “Wissensvermittlung”, “Übungszentriert-funktionale 

Methoden”, “Erlebniszentriert-stimulierende Methoden” und “Netzwerk-aktivierende Methoden. 

Schreiben Sie für jede Methode ein Beispiel aus Ihrer eigenen Praxis auf und überlegen Sie, welchen 

Ebenen Lernvorgänge durch die Methode angeregt werden können. 

  

                                                                 
64 Vgl. Kaul. C. (2011). Dr. Christine Kaul ist Supervisorin und Coach am Kompetenzzentrum für angewandte 

Personalpsychologie (KAP) der Otto-Friedrich-Universität Bamberg, http: //www.uni-bamberg.de/kap. 
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5 Identitätsentwicklung: „Wer bin ich?“ „Wer kann ich sein?“ 

5.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele: 

- Der Lernende kann das Modell der fünf Säulen der Identität, und inwiefern Arbeitslosigkeit eine 

Bedrohung für die Stabilität jeder einzelnen Säule darstellt, erörtern. 

- Er kann die Begriffe „Leitbild“ und „soziales Modell“ erklären und durch welche Eigenschaften sich der 

Minipreneur und der Job Developer in diesen Funktionen auszeichnen. 

 

Szenario: 

Ernesto A. ist der Job Developer in Luis. K.’s Heimatstadt. Er ist 40 Jahre alt und sitzt im Rollstuhl. Er erzählt 

den Jugendlichen gerne seine eigene Geschichte: Als Jugendlicher hatte er viele Probleme. Er stammr aus 

einer Arbeiterfamilie. Sein Vater hat mit 45 Jahren seine Arbeit in einer Fabrik verloren, nachdem diese 

geschlossen wurde. Er hat dann nie wieder eine Arbeit gefunden, saß immer zu Hause oder in der Kneipe und 

war häufig betrunken. Auch Ernesto begann schon als Jugendlicher zu trinken und viel durch aggressives 

Verhalten auf. Die Schule schaffte er gerade so, aber fand danach keine Anstellung. Er fühlte sich nutzlos 

und war häufig krank, zog sich zurück aus dem alten Freundeskreis. In der tiefsten Krise allerdings erinnerte 

er sich an seine alte Leidenschaft: Fussball. Er folgte dieser Eingebung, trat wieder in seinen alten Verein ein 

und begann zu trainieren. Die Mannschaftskollegen und der Verein halfen ihm, in dieser schwierigen Zeit 

nicht vollkommen abzurutschen, wie andere seiner Schulkollegen. Er steigerte schnell seine körperliche 

Fitness, lernte neue Freunde kennen und erlebte, was es heisst, sich in einem Team gegenseitig zu 

unterstützen und voneinander zu lernen. Auch sein Trainer mochte ihn und erkannte sein Potenzial - auch in 

beruflicher Hinsicht. Er merkte, dass Ernesto gut mit Menschen umgehen konnte und in der Lage war, sie für 

eine Sache zu begeistern. Der Trainer stellte Ernesto einem Freund vor, der ein Handelsgeschäft für 

Baumaschinen und Werkzeuge besaß. Ernesto bekam die Möglichkeit, ein Praktikum in diesem Unternehmen 

zu absolvieren. Er begleitete den Chef bei Kundenterminen und lernte worauf es ankommt, wenn man 

tragfähige Kundenbeziehungen entwickeln will. Er lernte, wie wichtig es ist, Werte wie Offenheit, Empathie 

und Zielorientierung mit Leben zu füllen. Bald durfte Ernesto auch eigene Kunden betreuen. Er war dabei so 

erfolgreich, dass sein Chef ihn zu seinem Nachfolger bestimmte, als er selber in den Ruhestand ging. Mit 35 

Jahren allerdings hatte Ernesto einen schweren Autounfall und ist seitdem querschnittsgelähmt. Es gelang 

ihm aber die Behinderung anzunehmen und mir ihr zu leben. Er wusste, wie wichtig es ist, sich Ziele zu setzen 

und dabei auch die Hilfe anderer anzunehmen. Mit Hilfe eines Coaches entwickelte Ernesto ein neues 

Berufsziel auf der Basis seiner Talente: Über sein Netzwerk an Freunden aus dem Verein und der Gemeinde 

erfuhr er schließlich von dem neuen Projekt „Job Developer“. Er wusste sofort: Das ist genau sein Ding. Er 

bewarb sich bei der Social Franchise Organisation um eine Lizenz für seine Heimatstadt. 
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5.2 Die beschädigte Identität 

Identität, die Antwort auf die Fragen „Wer bin ich?“ und „Wer bin ich im Vergleich zu Anderen?“ – so lehrt uns 

die Entwicklungspsychologie des Erwachsenenalters 65  – entsteht durch Fremd- und 

Selbstattributionen/Zuschreibungen und deren kognitiven Einschätzungen und emotionalen Bewertungen. 

Arbeitslosigkeit geht häufig einher mit negativen Fremd- und Selbstattributionen, die zu einer „beschädigten 

Identität“66 der Person führen können. Für jugendliche NEETs ist es wichtig zu erkennen, dass es notwendig 

ist, an seiner eigenen Identität, an seinem Selbstverständnis, zu arbeiten, wenn man wirklich etwas verändern 

möchte. 

Beispiel Gruppenübung: Kennenlernen und Abklärung von Erwartungen 

Der Job Developer geht mit den Gruppenmitgliedern auf der Basis des Modells der fünf Säulen folgenden 

Fragen nach. Dabei kommen Gruppendiskussionen mit Flipchart, Partnerübungen mit kreativen Medien zu 

zum Einsatz: 

1. „Wer bin ich überhaupt?“ 

2. „Was mache ich hier?“ 

3. „Was ist die Erwartung der Seminarleitung?“  

4. „Wozu bin ich selbst bereit?“ 

Auf diese Art und Weise wird eine besondere Art und Weise des „Sich-Vorstellens“ eingeleitet. Die 

Teilnehmer werden neugierig auf sich selbst und auf den kommenden Seminarprozess.67 

Identitätskonstituierende Fremdzuschreibungen und Selbstzuschreibungen kommen maßgeblich aus fünf 

vitalen Bereichen, die Petzold „Identitätssäulen“ nennt:68  

1. Die Säule der Leiblichkeit 

Ein altes Wort, mit einer weit über das körperliche hinausgehenden Bedeutung, von auch psychischer, 

emotionaler Befindlichkeit, seiner impliziten Erfassung von Gesundheit und Krankheit, seinem 

Wahrnehmungsgehalt von Geschlechtlichkeit, Attributionen wie, Sportlichkeit und Attraktivität und den 

entsprechenden Identifikationen. 

                                                                 
65 vgl. Filipp, S.H., Staudinger, U.M. (2005); Faltermaier, T., Mayring, Ph., Saup, W., Strehmel, P. (1992), Petzold, H.G. 

(2012a), 499 ff. 
66 vgl. Goffman, E. (1967). 
67 Aus Ullrich, T. (2015) 
68 vgl. Petzold, H.G., Heinl, H. (1983); Petzold, H.G. (2005, 2012a). 
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2. Die Säule der sozialen Beziehungen und sozialen Netze 

Soziale Netze, nicht nur im Nahraum Familie und nahen Freunden, sondern der gesamten "social world", mit 

ihren stützenden, supportiven aber auch mit dysfunktionalen Verhaltensstilen, die optimistische Haltungen 

generieren oder im oft ungünstigen Fall, die Grundlage für erlernte Hilflosigkeit sind und die Erfahrungen 

von Selbstwirksamkeit eher verhindern.  

Das alte Sprichwort, „Zeig mir deine Freunde und ich sage dir wer du bist“, kennen die jungen Mensche selten. 

Seine Bedeutung erfassen sie jedoch sofort und quittieren dies mit einem, um die eigene Lebenssituation, 

wissenden Lächeln. 

Dieser Säule wird durch ein eigenes Modell, der so genannten„Netzwerkanalyse“ Rechnung getragen. 

Beispiel Praxisübung: Netwerkanalyse 

69 

Der Teilnehmer trägt alle wichtigen Personen seines sozialen Netwerkes in ein Koordinatensystem ein. Es 

wird unterschieden nach Art der Unterstützung, die eine Person liefert (emotional, materiell, mit Wissen, 

durch Wertschätzung) und der Nähe, die der Teilnehmer zu der Person empfindet. 

                                                                 
69 aus: Ullrich, T. (2015) 
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3. Die Säule der Arbeit/des Freizeitverhaltens (Work-Live-Balance). 

Aus dem jeweiligen Status im Arbeitsleben resultieren Möglichkeiten der stolzen Identifikation mit dem 

Erreichten oder die Notwendigkeit frustrierende Erfahrungen von gescheiterten Schulkarrieren oder auch 

negative Erfahrungen bei der Lehrstellensuche zu reflektieren, immer mit dem Focus auf einen möglichen 

Neustart. Auch mit dem Blick auf die Frage wo Unterstützung gegeben werden muss, Defizite bereinigt oder 

gegebenenfalls Vermittlung betrieben werden kann. 

Diesem Themenbereich wird im abschließenden „Coaching“ noch einmal besondere Aufmerksamkeit 

gewidmet. 

4. Die Säule der materiellen Sicherheit 

Die prekäre ökonomische soziale Lage ist eine direkte Ableitung aus der Tatsache, wie ist es um die Arbeits-

/ Anstellung- und/oder Ausbildungssituation bestellt ist. 

Ob überhaupt ein Einkommen vorhanden ist, in welcher Höhe es einen Lebensstandart bietet, oder ob, wie 

in vielen Fällen. AlG II die Lebensgrundlage ist. Dass hier ein enger Zusammenhang zu den übrigen Säulen 

besteht liegt auf der Hand. Ohne ausreichende finanzielle Reserven sind z.B. Freizeitmöglichkeiten 

eingeschränkt, bzw.  die Teilhabe und Zugang zu förderlichen sozialen Netzen, zumindest erschwert. 

5. Die Säule der Werte und Normen stellt in der Reflexion der Frage "wer bin ich", für Jugendliche oder auch 

junge Erwachsene mit oft geringen Bildungsabschlüssen, eine nicht einfach zu nehmende Hürde dar. 

5.3 Leitbild Minipreneur 

Definition:  

Minipreneur70 ist jemand, der sein Leben selbst in die Hand nimmt, sich selbst zum Projekt macht, der klein 

anfängt, dem ein bisschen nicht zu wenig ist und der dann mit Hilfe anderer eine Perspektive für einen 

neuen Job bekommt.71 

Mit dem Begriff „Leitbild“ oder „Modell“ bezeichnet die psychologische Grundlagenforschung eine Person, 

die ein erfolgreiches Verhalten zeigt, das von anderen Menschen wahrgenommen, kognitiv und emotional 

verarbeitet und dann gegebenenfalls nachgeahmt wird. Lernen findet hier zunächst verdeckt (latent) auf der 

Ebene der Kompetenzen (Fähigkeiten, Wissen) statt und äußert sich dann – unter bestimmten Umständen, 

                                                                 
70 Der Begriff lehnt sich an das französische Wort für Unternehmer „entrepreneur“ an. 
71 Peter Hartz in der ARD-Dokumentation „Auf der Suche nach Peter Hartz“, Erstausstrahlung am 14.11.2011 in der 

ARD. 
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auf die weiter unten noch eingegangen wird – auch auf der Ebene der Performanzen (Fertigkeiten, 

Können)72.  

Menschen brauchen Leitbilder. Diese werden am besten in POLYLOGEN mit allen Beteiligten entwickelt. Sie 

haben oft den Charakter von Idealbildern, den man sich annähern will, wohl wissend, dass das ein WEG ist, 

auf den man sich macht, auf dem es auch Hindernisse gibt. Deshalb braucht man auf ihm gute Freunde und 

Kolleginnen, um ihn sicher gehen zu können und um die gesteckten Ziele zu erreichen. In vielen POLYLOGEN 

mit Teilnehmerinnen und Teilnehmern am Projekt wurden Umrisse eines solche Leitbildes entwickelt und 

allen war klar: es muss auf die jeweilige Person und ihre Situation jeweils zugepasst werden. Es geht also 

nicht darum, einen „Superpreneur“ zu kreieren, sondern eine Modellvorstellung, mit der man sich in einer 

Bezugsgruppe auseinandersetzen kann, um sich weiterzuentwickeln. Im Leitbild kommt also die Sicht der 

Projektteilnehmerinnen und -teilnehmer selbst zum Tragen. 

Ein MINIPRENEUR ist also eine prototypische Figur die den Beteiligten als Anregung, Leitbild oder Modell dient. 

Wenn ein MINIPRENEUR sich auf den WEG macht, muss er zu anderen und zu sich selbst Vertrauen fassen 

lernen, um mit Hilfe von Freunden auch neue Strecken anzugehen und zu durchmessen. So gewinnt er wieder 

Selbstgewissheit und persönliche Souveränität. 

Was zeichnet dieses Leitbild „MINIPRENEUR“ aus? Es ist die Idee von einer Person – Frau und Mann –, die über 

sich, die Menschen, die Welt aktiv nachdenkt (Kognition), die im Bereich der Empfindungen und Gefühle 

resonanzfähig ist (Emotion), die zu „wechselseitiger Empathie“ bereit und fähig ist und einen ausgeprägtem 

Willen (Volition) entwickelt, die sich aktiv in ihre Umgebung einfügt und sie verändert (Performanz), Wissen 

und Fähigkeiten erwirbt und immer weiter differenziert (Kompetenz). Sie entwickelt auf dem Hintergrund 

ihrer Erfahrungen Werte und Überzeugungen, die sie immer wieder hinterfragt und ggf. verändert. Sie 

erarbeitet sich Vorstellungen von dem, was sie ist (Identität) und zu wem sie gehört (Zugehörigkeit, 

Wertewelt). 

Der MINIPRENEUR fühlt sich nicht nur für sich selbst, sondern auch für seine Umgebung verantwortlich. Er 

nimmt wahr, was in ihm selbst und in seiner Umgebung passiert. Er interessiert sich für das, was er selbst und 

seine Mitmenschen empfinden. Er ist verbindlich und beständig in dem, was er tut. Der MINIPRENEUR 

akzeptiert die Grenzen anderer, zeigt Achtung und Wertschätzung gegenüber den anderen Menschen mit 

ihrem ganzen Sein und Geworden-Sein und in all ihrer Verschiedenheit. Der MINIPRENEUR fordert aber auch 

andere heraus, ermutigt sie dazu weiter zu gehen, ihre Grenzen zu erweitern und Neues zu wagen. 

Das erste Erfolgsgeheimnis des MINIPRENEURS ist das Wissen darum, dass es immer – ganz gleich was passiert 

– möglich ist, wieder neu anzufangen, und dass er dabei von Menschen Unterstützung erhält. Dieser Gedanke 

                                                                 
72 Bandura, A. (1976); Sieper, J., Petzold, H.G. (2002). 
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gibt ihm Kraft. Er weiß, es gehört zum Leben dazu, dass man in Sackgassen geraten kann; dass es 

Schicksalsschläge gibt, die einen aus der Bahn werfen; dass es nicht immer höher, schneller und weitergeht. 

Er weiß wie wichtig es ist, den Boden unter den Füßen zu spüren, Inventur mit sich selbst zu machen, sich 

klar darüber zu werden, wer man ist, was einem wirklich wichtig und wertvoll ist, was man will, was man kann 

und wer einem dabei helfen kann. 

Das zweite Erfolgsgeheimnis des MINIPRENEURS ist, dass er weiß: Es gibt einen Ort, an den er immer wieder 

zurückkehren kann und von dem aus er neu starten kann. Aus diesem Wissen zieht er sein Gefühl von 

Sicherheit und Vertrauen. Das MINIPRENEURE -Netzwerk und die lokalen MINIPRENEURE -Gruppen bieten ihren 

Mitgliedern Möglichkeiten der Mitarbeit. Jedes Mitglied findet hier etwas, das es mit den ihm zur Verfügung 

stehenden Mitteln tun kann.  

Die Präsenz des MINIPRENEURE -Leitbildes in Bildern und Erzählungen, in den Handlungen, in der Reflexion des 

eigenen Handelns in der Gruppe führt dazu, dass die Beteiligten immer wieder die MINIPRENEURE -Idee vor 

Augen haben. Sie haben die Chance, dieses Leitbild als Vorbild zu nutzen und ihr Wollen und ihr Handeln 

daran zu orientieren. 

Beispiel: Gruppenübung “Verbildlichung Minipreneur” 

Beschreibung: 

BIldung von Kleingruppen a 4-6 Personen. Bearbeitung der Gruppenaufgabe. Anschließend Präsentation 

im Plenum: 

Aufgabe:  

Malen Sie gemeinsam mit Ihrer Kleingruppe Ihr eigenes Bild von einem typischen MINIPRENEUR auf einer 

Flipchartseite fest.  Diskutieren Sie dazu die folgenden Fragen und versuchen Sie einige der Antworten in 

das Bild hineinzumalen oder zu schreiben 

Umgebung In welchen Räumen arbeitet der MINIPRENEUR? 

Wie sind diese ausgestattet? 

Wie werden diese Räume von anderen beschrieben? 

Was würde ihnen auffallen? 

Wie ist er angezogen? 

Verhalten Was tut der MINIPRNEUR genau?  

Was unterscheidet ihn von anderen?  
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5.4 Der Job Developer – Person des Vertrauens73 

Wer arbeitslosen Jugendlichen helfen will, neue Erfahrungen zu machen, muss zu allererst ihr Vertrauen 

gewinnen. Oft scheitern selbst Therapeuten und Berater an dieser Aufgabe. Gerade wenn es darum geht, 

                                                                 
73 Basiert auf Hartz, P & Petzold, H.G. (2014), S. 79 ff. 

Was sehen andere in ihm?  

Wie wird er von anderen beschrieben? 

Fähigkeiten Was kann ein MINIPRENEUR gut? 

Welche Fähigkeiten setzt er ein? 

Welche Fähigkeiten schätzen andere an ihm? 

Was sind seine Stärken? 

Was will er noch lernen? 

Werte & Überzeugungen Was ist dem MINIPRENEUR wichtig? 

Wofür setzt er sich ein? 

Was ist ihm das wert? 

Was treibt ihn an? Lässt ihn weitergehen? 

Woran glaubt er? 

Was möchte er anderen vermitteln? 

Was möchte er verwirklichen? 

Was zählt für ihn? 

Was wird er sagen, wenn man ihn am Ende seines Lebens fragt, was für ihn am 

Wichtigsten war? 

Identität Wer oder was ist der MINIPRENEUR? 

Was sind seine wichtigsten Rollen im Leben? 

Was gehört zum MINIPRENEUR? 

Wenn andere den MINIPRENEUR beschreiben, mit welchem Gleichnis tun sie 

das? 

Spiritualität Wo gehört der MINIPRENEUR dazu? 

Angenommen der MINIPRENEUR gehört zum Teil eines größeren Ganzen, wie 

lässt sich das beschreiben? 

Woran orientiert sich der MINIPRENEUR? 

Welche Vision hat der MINIPRENEUR? 
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Betroffene zu ermutigen, erste Schritte aus Isolation und Resignation zu unternehmen, tritt der Aspekt der 

Glaubwürdigkeit in besonderem, vertrauensförderndem Maße in den Vordergrund.  

Aus der psychologischen Forschung wissen wir, dass die Wahrscheinlichkeit für das „Lernen am Modell“, also 

die Übernahme von Einstellungen und Verhaltensweisen von einem Vorbild, durch eine Reihe von Faktoren 

bestimmt wird. Dies sind unter anderem:74 

Ähnlichkeiten zwischen Modell und Beobachter 

Der Beobachter nimmt am Leitbild ein Verhalten wahr, das er selbst realisieren möchte. Wenn das Modell 

also ehemals selbst als Jugendlicher Schwierigkeiten hatte, sich in den Arbeitsmarkt zu integrieren und dann 

mittels bestimmter Überzeugungen, Fähigkeiten und Verhaltensweisen den Weg aus dieser Situation 

gefunden hat, so wird ein motivierter Beobachter darin ein Vorbild erkennen können und das Modell 

nachahmen. 

Emotionale Beziehung 

Je intensiver die Beziehung, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit der Verhaltensnachahmung. Wenn die 

Person, die als Modell angesehen wird, einfühlsam und empathisch agiert, steigt die Wahrscheinlichkeit der 

Nachahmung. 

Erfolgsaussichten 

Verbindet der Beobachter mit wahrgenommenem Verhalten die Erwartung eines Erfolges, so ist die 

Wahrscheinlichkeit der Nachahmung größer. Es muss also ein Zusammenhang zwischen dem Verhalten, den 

Fähigkeiten und Werten des Modells und seinem beruflichen Erfolg erkennbar sein.  

Stellvertretende Verstärkung 

Es erhöht die Wahrscheinlichkeit der Nachahmung, wenn das Modell ein prototypisches Verhalten konkret 

vorführt und auch die Verhaltenskonsequenzen direkt beobachtbar sind. 

Sozialer Status des Modells 

Eher nachgeahmt werden Personen mit einem höheren sozialen Status als der Beobachter. Für das Modell 

kann dies bedeuten, selbst nicht mehr erwerbslos sein, wenn es von Erwerbslosen nachgeahmt werden soll. 

                                                                 
74 nach Bandura, A. (1976). 
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Soziale Macht des Modells 

Dem Beobachter ist bewusst, dass das Modell über die Möglichkeit verfügt, Mitwirkung und Kooperation 

einzufordern. 

Junge Menschen werden von Personen erreicht, ermutigt, eingeladen und inspiriert, die selbst eine 

vergleichbare Situation überwunden haben und wissen, „was Sache ist“.75
 

 Diese Rolle übernehmen Job 

Developer oder entsprechend qualifizierte Mitarbeiter. Hier wird auf auf ähnliche Abläufe und Effekte 

gesetzt, wie sie beispielsweise bei den Anonymen Alkoholikern, den Weight Watchers und anderen 

Selbsthilfegruppen erfolgreich in ihren Bemühungen zur Veränderung von Einstellungen und Haltungen 

praktiziert werden.76 

Dem Job Developer kommt eine zentrale Bedeutung zu. Er motiviert und ermutigt die jungen Menschen 

nicht nur, am MINIPRENEURE -Prozess teilzunehmen. Er bleibt auch während der gesamten Projektdauer und 

darüber hinaus direkter Ansprechpartner für die von ihm betreuten Teilnehmerinnen und Teilnehmer. 

Job Developer werden für diesen Einsatz qualifiziert und vorbereitet. Die Ausbildung wird mit einer 

zertifizierten Qualifikation als Job Developer abgeschlossen. Erfahrene Job Developer können wiederum 

selbst als Lehrtrainer tätig werden und zukünftige Kandidaten ausbilden und zertifizieren. 

Auf diese Weise soll ein „Schneeballeffekt“ der Gewinnung von Job Developern erzeugt und eine sich selbst 

erweiternde und ausdehnende Bewegung zur Gründung von weiteren  MINIPRENEURE  -Gruppen in Gang 

gesetzt werden. Ziel ist es, eine breite und nachhaltige Betreuung der MINIPRENEURE  in einem SOCIAL 

FRANCHISING-System sicherzustellen. 

5.5 Übung und Aufgaben 

Übung 

Bieten Sie sich als Rollenvorbild für Jugendliche an! Überlegen Sie, wie Sie sich Jugendlichen persönlich so 

vorstellen können, dass diese sich mit Ihnen identifizieren können.  

Zeigen Sie Bereitschaft zu persönlicher Offenheit (Gruppenregel, vgl. Kapitel 3.6) und geben SIe durch die 

Schilderung Ihres persönlichen Lebens ein Beispiel dafür, wie es gelingen kann mit Hilfe anderer durch 

eigenes verantwortungsvolles Handeln sein Leben neu zu gestalten. 

                                                                 
75 Hüther, G. (2008) 
76 vgl. Petzold, H.G., Schobert, R., Schulz, A. (1991) 
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Üben Sie Ihre Selbstvorstellung vor dem Spiegel, nehmen Sie sich auf Video auf und erzählen Sie Kollegen, 

Familienmitgliedern oder Freunden ihre Geschichte. 

Aufgaben zum Selbsttest 

1. Welches sind die fünf Säulen der Identität nach Petzold? 

2. Was ist ein Leitbild und auf welchen psychologischen Ebenen wirkt es? 

3. Was sind wichtige Werte, Kompetenzen, Verhaltensweisen eines Minipreneurs, was ist eine 

förderliche Umwelt für ihn, wodurch sind eine Identität und seine Spiritualität gekennzeichnet? 

4. Unter welchen Bedingungen kann “Lernen am Modell” gelingen? Was sind wichtige Eigenschaften 

eines erfolgreichen Rollenmodells? 
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6 „Ich mache mich selbst zum Projekt“ 

6.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele: 

 Nachdem Sie dieses Kapitel gelesen haben sollten Sie in der Lage sein zu erklären: 

- Was die Grundidee von Wechselseitiger Hilfe und Voneinander Lernen ist. 

- Welche Regeln sinnvoll sind für Gruppen, in denen sich Menschen auf der Grundlage wechselseitig 

helfen und voneinander lernen wollen. 

- Welchem standardisiertem Ablauf Gruppensitzungen folgen. 

- Was der Sinn von Kreativierungsworkshops in Rahmen von Programmen zur Förderung von arbeitslose 

und arbeistsuchenden Jugendlichen ist. 

- In welchen Fällen individuelles Coaching sinnvoll ist. 

- Was die Ziele, Inhalte und Prinzipien von individuellem Coaching sind. 

 

Szenario: 

Luis S. beginnt seine Ausbildung zum Koch in einem deutschen Hotel- und Restaurantbetrieb. Er ist hoch 

motiviert und gut in den praktischen Tätigkeiten in der Küche. Parallel zu seiner Ausbildung besucht er die 

Berufsschule und absolviert einen Deutschkurs. Er nimmt regelmäßig an den Treffen seiner MINIPRENEURE  

Gruppe teil. Nach einem halben Jahr signalisiert ihm sein Ausbildungsbetrieb, dass seine Deutschkenntnisse 

nicht ausreichen, um den theoretischen Teil der Ausbildung in der Berufsschule zu bestehen. Er kann die 

Ausbildung daher nicht fortsetzen. Luis ist von diesen Rückschlag getroffen und trägt sein Problem in der 

nächsten Gruppensitzung der MINIPRENEURE  Gruppe vor. Er bittet die anderen Gruppenmitglieder, ihn dabei 

zu unterstützen eine neue Perspektive zu finden, seinen Wunschberuf ausüben zu können. Die Gruppe 

entwickelt mit ihm die unkonventionelle Lösung, dass er ein vom Jobcenter gefördertes 

„Einstiegsqualifizierungsjahr“ zur Ausbildungsvorbereitung in seinem bisherigen Betrieb absolvieren und 

diese Zeit für ein intensives Deutschtraining nutzen soll. Nach Ablauf dieses Jahres kann er wieder im ersten 

Lehrjahr mit seiner Ausbildung zum Koch starten. Luis persönlicher Entwicklungsplan wird dementsprechend 

angepasst. Auch auf seinem neuen Weg trifft er sich weiterhin mit seiner MINIPRENEURE  Gruppe.  

Da Luis S. sich, anders als die anderen Projektteilnehmer, nicht mehr in einer dualen Ausbildung befindet und 

sein persönlicher Entwicklungsplan modifiziert werden musste, erhält er zusätzlich zu der Unterstützung in 

den Gruppentreffen ein individuelles Coaching. Durch seine spezielle berufliche Situation, die von den 

anderen MINIPRENEURE n abweicht, benötigt er mehr Zeit und mit einem Coach, um seine persönliche 

Entwicklung zu reflektieren.  
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6.2 Wechselseitige Hilfe – voneinander Lernen77 

Wer Minipreneur werden will, muss an der eigenen Identität, an dem eigenen Selbstverständnis arbeiten, an 

den Fragen „Wer bin ich?“ und „Wer bin ich im Zusammenspiel mit anderen?“ Ein Minipreneur macht sich 

selbst zum Projekt. Er betreibt eine intensive Identitätsarbeit78, wird zum Bildhauer seiner eigenen Existenz79. 

Es geht darum gemeinsam mit anderen Menschen, die sich als MINIPRENEURE  auf den Weg machen, an den im 

vorangegangenen Kapitel genannten Aspekten der Identität zu arbeiten, die Säulen der Identität neu und 

stabil zu konstruieren.  

MINIPRENEURE  treffen sich regelmäßig in einer festen Bezugsgruppe und sprechen über alles was ansteht, 

über Themen, zu denen der Einzelne an Meinungen und Anregungen der Gruppe interessiert ist, über 

aktuelle Herausforderungen und Probleme - zum Beispiel im Zusammenhang der Umsetzung der 

individuellen Entwicklungspläne 80 . Der Ablauf folgt einer standardisierten Struktur. Die Moderation der 

Gruppentreffen übernimmt typischerweise der Job Developer, sie kann aber auch rotieren. 

MINIPRENEURE -Gruppen bieten die Möglichkeit, durch „dichte Beschreibungen“ von Situationen, intensive 

zwischenmenschliche Kommunikation und wechselseitige Unterstützung Bisheriges zu überschreiten, 

Innovationen zu entwickeln und nachhaltig durchzutragen. Es kommen hier Faktoren zum Tragen, die in 

effektiven Selbsthilfegruppen die Selbstwirksamkeit und „persönliche Souveränität“ 81  ihrer Mitglieder 

fördern. In den MINIPRENEURE -Gruppen werden deshalb auch Methoden aus dem Selbsthilfe-Bereich 

eingesetzt, etwa die Arbeitsregeln für Wechselseitige Hilfe und Voneinander-Lernen (Exchange Helping/ 

Exchange Learning)82.  

Beispiel: Gruppenregeln für wechselseitige Hilfe und Voneinander-Lernen in Minipreneuere-Gruppen 

Eine Reihe von Grundregeln für Wechselseitiges Helfen und Voneinander-Lernen hat sich in diesen Gruppen als 

hilfreich erwiesen. Diese Regeln werden in MINIPRENEURE  Gruppen zunächst vorgestellt und genau erörtert. 

Im Anschluss wird jeder Einzelne befragt, ob er bereit ist, diese Regeln anzuerkennen und sich nach ihnen zu 

verhalten: 

                                                                 
77 basiert auf Hartz, P. & Petzold, H. G. (2014), S. 119. 
78 Keupp, H. u.a. (1999). 

79 Epiktet, Diatriben 1, 15 
80  vgl. im Job Developer Modul II, das Kapitel zu Entwicklung, Funktion und Inhalten des individuellen 

Entwicklungsplanes 
81 Orth, I., Petzold, H.G. (1998a). 
82 Petzold, H.G. (1969c); Petzold, H.G.,.Schobert, R., Schulz, A. (1991). 
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 Respekt & Wertschätzung  

Wir nehmen einander ernst, respektieren unsere Verschiedenheit, entwickeln Wertschätzung für einander 

und drücken diese auch aus. 

 Regelmäßigkeit & Beständigkeit  

Alle Gruppenmitglieder verpflichten sich zur regelmäßigen, pünktlichen und konstruktiven Teilnahme. 

 Verantwortung  

Jeder trägt zwei Verantwortungen: erstens für sich selbst – für das, was er tut oder unterlässt: „Ich mache 

mich selbst zum Projekt!“, und zweitens die Verantwortung, zum Gelingen des Projektes beizutragen. 

 Offenheit 

Wir entwickeln Bereitschaft zu persönlicher Offenheit und vermeiden Verschlossenheit. 

 Umgang mit Grenzen 

Entscheidungen der einzelnen Gruppenmitglieder werden respektiert; wo notwendig, kommt es zu 

konstruktiven Prozessen des Aushandelns von Positionen und Grenzen. Dabei können eigene Grenzen 

erweitert werden. Man ermutigt sich gegenseitig, Neues zu wagen. 

 Nachhaltigkeit 

Wir fragen nach den Ursachen hinter den Ursachen und nach den Folgen auf die Folgen. 

 Unkonventionalität 

Wir entwickeln gemeinsam die Fähigkeit und Bereitschaft unkonventionelle Lösungen zu entwickeln. 

 Gemeinsam Lösungen finden, Ressourcen aktivieren, Potenziale erschließen 

Wir unterstützen und ergänzen uns wechselseitig beim Finden von Lösungen, Ressourcen und Potenzialen: 

„Lasst uns das Projekt machen – gemeinsam!“  

 Nach Unterstützung fragen 

Wir fragen untereinander gezielt um Unterstützung an und ziehen externe Experten hinzu, wenn wir nicht 

weiterkommen. 
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Die letzte Regel öffnet die Möglichkeit, Netzwerke wechselseitiger Hilfe zu bilden, informelle Experten zu Rate 

zu ziehen und die Expertise formeller Experten mit Spezialkompetenzen in der Gruppe zu nutzen. 83  Im 

Rahmen einer SOCIAL FRANCHISING ORGANISATION können solche Unterstützungen nachhaltig realisiert werden. 

Die Gruppeninteraktionen zentrieren zunächst auf das, was sich hier und heute zwischen den 

Teilnehmerinnen und Teilnehmern tatsächlich ereignet. Es geht um direkte Kommunikation – auf jede 

Äußerung soll unmittelbar und offen reagiert werden unter Verdeutlichung der emotionalen Beteiligung. 

Die POLYLOGische Kommunikation soll konkrete, anstehende Probleme, Entwicklungsaufgaben und 

Herausforderungen potenzial- und lösungsorientiert und ressourcenbewusst vorantreiben. Sie ermutigt zur 

konstruktiven Einmischung, fördert Interesse, Engagement und Faszination, bestärkt Selbstvertrauen, 

Selbstwirksamkeit, persönliche Souveränität und zugleich Vertrauen zum Anderen sowie Loyalität zum 

Projekt. Durch die gemeinsame Reflexion in diesen Gruppentreffen entwickelt jede Gruppe nach und nach 

einen eigenen Wissensbestand über die Bedingungen, unter denen gute Ergebnisse erreicht werden können 

und die kollektive und individuelle Problemlösekompetenz wächst. 

Auf Grundlage der MINIPRENEURE -Regeln finden regelmäßige selbstorganisierte Treffen der MINIPRENEURE -

Selbsthilfegruppen statt. Die Treffen folgen einem immer gleichen Ablaufschema, das sich im Kontext 

diverser Selbsthilfegruppen bewährt hat. Auch die Treffen der MINIPRENEURE - Social-FranchisenehmerInnen 

folgen diesem Plan. Nur die Themen ändern sich, während es zu Beginn häufig um persönliche 

gesundheitliche oder soziale Probleme geht, wird es im weiteren Verlauf immer mehr um geschäftliche 

Themen gehen. 

Die Gesprächsleitung übernehmen in der Regel die Job Developer.  Die Dauer jedes Treffens liegt bei 2-3 

Stunden. Die angekündigte Dauer sollte auf keinen Fall überschritten werden. Genauso wichtig ist es, dass 

im Vorhinein die Themen der Treffen transparent gemacht werden. Es ist von enormer Wichtigkeit, 

wertschätzend mit der Zeit der Mitglieder umzugehen. Die einzelnen Punkte der Gruppensitzungen werden 

zum Start einer neuen Gruppe besprochen und eingeübt.  

                                                                 
83 Zu den vielfältigen Möglichkeiten der Zusammenarbeit zwischen Selbsthilfegruppen und Experten vgl. Petzold, 

H.G., Schobert, R., Schulz, A. (1991), zum Thema „Netzwerk“ vgl. auch das entsprechende Modul in dieser 
Publikation 
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Beispiel: Standardisierter Ablauf von Gruppentreffen (maximale Dauer 120 Minuten) 

1. Organisationseinheit:   

        News 

        Mitglieder 

        Termine 

        Mitteilungen 

2.   Status jedes Einzelnen (Was habe ich erreicht?) 

3. Diskussion nächste Schritte 

4. Hausaufgaben für Jeden 

5. Meta-Reflektion 

6. Nächstes Treffen  

Der Job Developer achtet auf die Einhaltung des Ablaufplanes und auf die Zeit bzw. delegiert diese Aufgaben 

an andere Mitglieder! 

Erläuterungen: 

Bei Punkt 2 („Status“) erhält jede Person 2 Minuten Zeit, um ein persönliches Anliegen (was habe ich mir 

vorgenommen, was habe ich erreicht) darzustellen und eine Herausforderung zu erörerten, bezüglich derer 

sie persönlich nicht weiterkommt (Ist-Situation ≠ Soll-Situation) und zu der sie deshalb die Gruppe 

konsultieren möchte. Dabei ist es wichtig, sich eine konkrete Frage oder Bitte zu überlegen, die an die Gruppe 

gestellt wird.  

Für Punkt 3 („Diskussion nächste Schritte“)  erhalten die TeilnehmerInnen maximal 10 Minuten für die 

Behandlung ihrer Themen in der Gruppe. Das Anliegen kann sich auf eine praktische Hilfestellung beziehen 

(„Wer kann mir beim Einkaufen für meine Party helfen?“), darauf abzielen, bestimmte Information einzuholen 

(„Wer kann mir sagen, was ich beim Stellen eines Antrages auf ALG II zu beachten habe, wenn ich in einer 

Wohngemeinschaft lebe?“) oder emotionale Unterstützung aktivieren („Ich bin manchmal so mut- und 

kraftlos. Kennt Ihr das, wie geht Ihr damit um?“) 

Punkt 4 (“Hausaufgaben für jeden”) Aufgaben, die die einzelnen Teilnehmer übernehmen, werden im 

Protokoll (auf Flipchart) festgehalten. 
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Punkt 5 („Meta-Reflektion“): 

Ziele: 

 Reflexion des eigenen Verhaltens, der Emotionen, Werte, Einstellungen auf Grundlage der Regeln für 

Wechselseitige Hilfe und Voneinander Lernen 

Beschreibung: 

Übungen dieser Art werden am Ende der selbstorganisierten Gruppentreffen oder im Verlauf der 

Weiterbildung immer wieder durchgeführt und sind ein wichtiger Bestandteil der MINIPRENEURE -Kultur. Dazu, 

sich selbst zum Projekt zu machen, gehört die ständige Reflexion des Prozesses. 

Der Job Developer regt mit Hilfe von Aufgaben oder Fragen die Selbst- und Fremdreflexion der 

TeilnehmerInnen an, z.B.: 

 Sich selbst loben „eine Perle geben“: Wofür möchte ich mir heute eine Perle geben? Kurzes Überlegen, 

worauf man bei seinen Verhalten in der Gruppensitzung stolz ist, z.B., weil man die Gruppenregeln gut 

eingehalten hat. 

 Jemand anders loben/ „eine Perle geben“: Wofür möchte ich jemand anderem hier im Raum eine Perle 

geben? 

 Was nehme ich mir für das nächste Mal vor? 

 Was wünsche ich mir von den anderen Gruppenmitgliedern bzw. von einem bestimmten anderen 

Gruppenmitglied? 

 Was war heute hilfreich, was war weniger hilfreich? 

 Was habe ich gelernt? 

 Was war mir heute wichtig? 

Es können auch andere Fragen gestellt werden, die dem obigen Ziel dienen. 

Das Leitbild des MINIPRENEURS, die MINIPRENEURE -Idee, ist während dieser Gruppensitzungen präsent: Es geht 

nicht um Alles oder Nichts: „Ein bisschen ist uns nicht zu wenig!“ heißt der passende Slogan. Es geht darum, 

Orientierung zu bieten und Perspektiven zu vermitteln. Es ist von essenzieller Bedeutung, dass es Räume 

gibt, in denen persönliche und gemeinsame Entwicklung möglich ist, in denen Perspektiven entstehen 

können. Eine solche Umgebung schafft die MINIPRENEURE  gGmbH mit ihrer SOCIAL FRANCHISE-Organisation. 
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6.3 Kreativierungsworkshops84 

Das Ziel dieser Workshops ist es, für die angehenden MINIPRENEURE  Wege kreativen und innovativen Denkens 

und Gefühle der Selbstsicherheit, der Zuversicht und des Vertrauens zu entwickeln – Vertrauen zu den 

Experten-Beratern, zu den Experten-Kollegen, den Peers in der MINIPRENEURE -Gruppe und zu sich selbst.  

In den Kreativierungsworkshops kommen kreative Techniken und Medien zum Einsatz und es wird ein Raum 

geschaffen, in dem die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ihre Ideen diskutieren können, um Bestätigung zu 

finden oder Impulse für Verbesserungen zu erhalten. 

Bei diesen Workshops ist es besonders wichtig, dass Selbstvertrauen, Selbstwirksamkeit, Innovations- und 

Kooperationsbereitschaft bereits hergestellt sind, denn wo diese Qualitäten beschädigt sind oder mangeln, 

können sich Kreativität und verlässliche Zusammenarbeit nicht entfalten und die Neugierde auf ein 

unternehmerisches Tun ist blockiert: Angehende MINIPRENEURE  haben häufig starke Belastungen und 

Frustrationen hinter sich, wurden oft auch stigmatisiert, woraus Selbststigmatisierung, „erlernte 

Hilflosigkeit“ mit einem resignativen Lebensstil und „innere Kündigung“ der Gesellschaft gegenüber 

erwachsen können; also für eine Reintegration recht dysfunktionale Ausgangslage, wie sie von Gerald 

Hüther 85  beschrieben wurde. Wo sich Mechanismen der Entwertung/ Selbstentwertung eingeschliffen 

haben, müssen Hilfen bereitgestellt werden (Beratung, Training, Co-Counseling, Selbsthilfegruppen), um sie 

aufzulösen und um wieder eine Chance erkennbar werden zu lassen, den gegenwärtigen Status zu 

überwinden und zu einer gesundheitsbewussten, körperlich, seelisch und geistig „aktiven Lebensführung“ 

zu finden. 

In der MINIPRENEURE -Gruppe sollen die Kreativitätspotenziale der Kunst für soziale Prozesse nutzbar gemacht 

werden. Menschen denken nicht nur in Begriffen. Ihre Phantasiearbeit nutzt auch das Denken in Bildern und 

Szenen. Phantasie hilft, verfestigte Situationen aufzulösen. Daher soll dieses Moment phantasievoller 

Gestaltungskraft durch Bilder, Texte, Dramatisierungen, Skulpturierungen, Wandzeitungen usw. 

Erkenntnisse vermitteln. Visionen für Lebensweg und Arbeitschancen können bildhaft konkret gemacht 

werden. Auf diese Weise sollen Strategien, Konzepte und Prozesse künstlerischer Kompetenzbildung 

genutzt werden86.  

In den Kreativierungsworkshops mit Kreativitätstrainern (z. B. Künstlern und Kunsttherapeuten) wird 

ganzheitlich und differenziell auf die eigene Lebenssituation geschaut, um möglichst den „neuen Anlauf“ mit 

einem grundsätzlichen Neuanfang für alles zu verbinden, was in der Lebensführung verbessert werden 

                                                                 
84 Basiert auf Hartz, P. & Petzold, H. G. (2014), S. 121. 
85 Hüther, G. (2008). 
86Wagner, C. (2008); Professor Dr. Christoph Wagner ist Inhaber des Lehrstuhls für Kunstgeschichte an der Universität 

Regensburg. 
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könnte. Dies betrifft etwa die Pflege des sozialen Netzwerkes (Familie, Kolleginnen und Kollegen, 

Freundschaften) oder die Entwicklung eines „gesundheitsbewussten und bewegungsaktiven Lebensstils“, d. 

h. die Beachtung körperlicher Fitness, Entspannungsfähigkeit, Ernährung. Zur Förderung dieser wichtigen 

Grundvoraussetzungen, auf die im ganzheitlichen Ansatz dieses Projektes genauso fokussiert wird wie auf 

die Arbeitsfindung, soll die Informationsvermittlung durch die beratenden Experten und auch die 

Innovations- und Empathiefähigkeit der Kreativitätsspezialisten unterstützend wirken. 

Zitate: 

 ...denn das Leben des Menschen könnte ein Kunstwerk sein (Foucault) 

 ... man muss beginnen, Bildhauer der eigenen Existenz zu sein (Epiktet) 

Um das zu realisieren, sollen die Ergebnisse der modernen Neurobiologie und Hirnforschung87 einbezogen 

werden. Die kreativen Potenziale des Gehirns, seine Neuroplastizität können aktiviert werden: 

Kreativitätstechniken müssen emotional unterfangen werden, um Energetisierung zu fördern und die 

angehenden MINIPRENEURE  in ihrer Motivation zu erreichen, ihre „volitionale Entschlusskraft“ und 

„Selbstwirksamkeit“ zu bestärken, denn Wille und Wollen kommt in dem gesamten Prozess eine eminente 

Bedeutung zu.  

Auch wenn unser Wille nicht in allen Bereichen völlig frei ist, er war und ist immer so frei, dass Menschen sich 

für die persönliche Lebenssicherung einsetzen und an den gesellschaftlichen Arbeits- und Kulturprozessen 

mitwirken können. Resignation und Demotivation schwächt Willenskraft. Dem gilt es entgegen zu wirken 

und Willenspotenziale aufzubauen. 

Die Kreativierungsworkshops zielen auf die personalen Entwicklungsprozesse und den „schöpferischen 

Menschen“. Aus einer zukunftsorientierten, auf Positives gerichteten neuen Grundhaltung, wie sie in 

folgenden Leitgedanken zum Ausdruck kommt, bilden sie den Rahmen für ein „Ressourcen-Scouting“:  

Beispiel: Leitgedanken der Kreativierungsworkshops 

 Ich mache mich selbst zum Projekt! 

 Ich will es und ich kann es!  

 Ich will die Zukunft meistern! 

 Ich suche Kooperation und Hilfe und gehe aus der Isolation! 

                                                                 
87  Hüther, G., Petzold, H.G. (2012). 
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Dabei wird mit Blockierungen und Rückschlägen zu rechnen sein, mit Schwächen bei Motivation, 

Entschlusskraft und Ausdauer. So sind Durststrecken zu überwinden, bis der erste Erfolg sich einstellt. 

Zuversicht und Hoffnung, dass das persönliche Unternehmen gelingen kann, sind immer wieder zu stützen. 

Dazu ist die Unterstützung durch die Job Developer und durch verschiedene Experten erforderlich. 

Die Trainer können auf erprobte Kreativitätstechniken zurückgreifen 88 . Dabei vollzieht sich in den 

MINIPRENEURE -Gruppen selbst ein generativer Prozess, in dem nützliche Strategien und Tools entdeckt, 

erprobt und erfunden werden. 

Die Teilnahme an den Kreativierungsworkshops ist als eine ganzheitliche und differenzielle 

Bildungsinvestition zu sehen, die kognitives, emotionales, volitionales und soziales Lernen verbindet. Der 

junge Mensch hat als Teilnehmer in einem kreativen, interdisziplinären, ja transdisziplinären 

Kommunikationsprozess mit Teilnehmern aus Kunst, Wirtschaft und Psychologie gelernt, flexibilisiertes 

Denken, Phantasie, Kreativtechniken und den vorbehaltlosen Erfahrungsaustausch zu nutzen, um 

Problemlösungen und Innovationsideen zu entwickeln und für die persönlichen „Entwicklungsaufgaben“ und 

die berufliche Weiterentwicklung einzusetzen. 

Beispiel: Kreative Aufgabe „Zielkartierung“89 

Ziele: 

Aufbau von Selbstvertrauen, da die großen, globalen Ziele durch Zerlegung in Teilziele offensichtlich besser 

handhabbar werden und ein Überblick über die Vielzahl an Wünschen und Zielen gewonnen werden kann. 

Prioritäten setzen 

Zusammenhänge zwischen Zielen aus unterschiedlichen Bereichen erkennen. 

Beschreibung: 

Das Identifizieren von Lebens-, Berufs- und Arbeitszielen ist für Menschen von großer Wichtigkeit, denn nur 

so ist eine zukunftsbewusste Lebens- und Arbeitsplanung möglich. Die Methode der Zielkartierung macht es 

möglich, sich über Ziele klar zu werden, sie zu ordnen, Realisierungsmöglichkeiten abzuschätzen, zu planen 

und anzugehen. 

                                                                 
88 vgl. Petzold, H.G., Orth, I. (1994), Modul “Kreativitätstechniken” in dieser Publikation 
89 Petzold, H.G., Sieper, J. (2008a), 632ff. 
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Die beruflichen Ziele, die sich im Verlauf der Talentdiagnostik ergeben haben, sollen hier unbedingt 

zusammen Zielen aus den Teilbereichen Ernährung, Bewegung, Entspannung und soziale Kompetenz 

bearbeitet werden. Deswegen sollte diese Übung erst nach dem Polylog stattfinden und nach der 

Bearbeitung aller gesundheitsbezogenen Bereiche bearbeitet werden. 

Instruktion90:  

Bitte versuchen Sie, mit den Farben einmal Ihre Vorstellungen von Ihren Zielen darzustellen, wie Sie sie jetzt 

vor Augen haben. Versuchen Sie, Gewichtungen zu setzen und Zusammenhänge herzustellen. Ziele können 

vielfältige Vernetzungen haben und Ziele können ganz unterschiedlich für einzelne Menschen sein. Nutzen 

Sie Farben und Formen, um Ihre Gedanken und auch Ihre Gefühle und Willensentschlüsse auf das Papier zu 

bringen. Sie können die Ziele ins Bild schreiben oder durch Nummerierungen kennzeichnen. 

Material: 

Papierbogen DIN A2 

Wachsmalkreide 

Dauer:  

ca. 2 Stunden 

Modul 4 des vorliegenden Lehr-Lernmaterials enthält weitere praktische Beispiele zur Förderung der 

Kreativität.  

6.4 Individuelles Coaching 

Die Definition eines individuellen Entwicklungsplanes91 und die Reflexion der Umsetzungsschritte erfolgen 

nicht ausschließlich in der Gruppe. Es gibt Anliegen, die (angehende) MINIPRENEURE  unter vier Augen, alleine 

mit ihrem Job Developer, bearbeiten. Dafür kann es verschiedene Gründe geben: 

Die Ressourcen Zeit und Aufmerksamkeit sind auch bei (angehenden) MINIPRENEURE n begrenzt. Umso stärker 

sie durch Aktivitäten zur Umsetzung der eigenen individuellen Entwicklungspläne gebunden sind, umso 

weniger Zeit haben sie, an Gruppensitzungen und Trainingseinheiten teilzunehmen. Es ist daher rein 

                                                                 
90 aus: Ostermann, D. (2010). Gesundheitscoaching. VS Verlag. 
91 vgl. Modul II in dieser Publikation 
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praktisch gesehen gar nicht möglich, dass sie in sämtliche Details der Reflektion anderer Gruppenmitglieder 

eingebunden werden. 

Die Entwicklung von Offenheit ist zwar genauso wie die Ermunterung zur Überschreitung bestehender 

Gewohnheiten ein wichtiges programmatisches Ziel auf dem Weg zum Minipreneur. Wichtig ist es auf der 

anderen Seite aber auch, Grenzen zu respektieren. 92  Es gibt persönliche und sensible Anliegen, die ein 

Teilnehmer lieber alleine mit dem Job Developer oder einem seiner Mitarbeiter besprechen möchte als mit 

der gesamten Gruppe. Dieses Bedürfnis sollte respektiert werden.  Andernfalls können Rückzug und 

Absentismus die Folge sein. 

Weiterhin kann es sein, dass ein Teilnehmer ganz individuelle Vorbehalte gegenüber dem Prozess, der 

auftraggebenden Institution oder der Person des Job Developers hat. Nicht immer ist es für den gesamten 

Prozess günstig, wenn diese Vorbehalte unter Anwesenheit der gesamten Gruppe besprochen werden.  

Nicht zuletzt gehört es zur Aufgabe des Job Developers die Prozessfähigkeit aller Teilnehmer einer 

MINIPRENEURE -Gruppe sicherzustellen. Einzelgespräche sind - zum Beispiel aber nicht ausschließlich - vor der 

Aufnahme einer Person in die MINIPRENEURE  Gruppe zu führen, um sicherzustellen, dass alle 

Gruppenmitglieder von dem gemeinsamen Prozess profitieren können.  

Das Konzept „Coaching“ wurde für das Projekt MINIPRENEURE  aus dem Kontext der 

Führungskräfteentwicklung entliehen. Arbeitslose Menschen sollen gleichermaßen von den für diese 

Zielgruppe entwickelten Ideen und Methoden profitieren. Ziele, Inhalte und Prinzipien des Coaching 

stimmen daher mit den für den Kontext der Managementberatung entwickelten93 überein:  

Definition: Ziele, Inhalte und Prinzipien von Coaching 

1. Coaching ist ziel- und lösungs- und personenorientiert: Dabei geht es primär nicht um die Behebung 

individueller Schwächen und Probleme („Beseitigung von Vermittlungshemmnissen“ 94 ) sondern um das 

Erreichen der angestrebten Ziele („Heranführung an den Arbeitsmarkt“ 95 ) mit Hilfe der zur Verfügung 

stehenden Ressourcen, wie dem individuellen Talent und dem Wissen über Beschäftigungspotenziale.   

                                                                 
92 vgl. die Regeln für Minipreneure-Gruppen in diesem Kapitel 
93 vgl. zur Definition und Abgrenzung von Coaching als Instrument zur Führungskräfteentwicklung Rauen, Christopher 

(2014): Coaching. 3., überarbeitete und erweiterte Auflage. Göttingen: Hogrefe. 
94 §45 SGB III  Abs. (1), Nr. 2 
95 §45 SGB III Abs. (1), Nr. 1 
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2. Coaching ist beziehungszentriert. Zentrales Thema ist die zielgerichtete Aufnahme und Gestaltung von 

Beziehungen.  

3. Der Coach fungiert dabei vor allem als Prozessberater, der Hilfe zur Selbsthilfe leistet.  

4. Ziel des Coachings ist insofern die Entwicklung überfachlicher Kompetenzen, wie Fähigkeiten zur 

Selbstreflektion und zum Selbstmanagement, Kommunikations- und Kontaktfähigkeit. Im Kontext des 

MINIPRENEURE -Konzeptes geht es darum, Menschen dazu zu ermuntern und zu befähigen, sich selbst zum 

Projekt zu machen, Kontakte und Beziehungen aufzubauen und zu gestalten, um sich mit dem eigenen 

Talent auf dem Arbeitsmarkt einzubringen. 

5. Weiterhin soll der Coach für seine Arbeit auch über fundiertes Fachwissen und praktische Erfahrungen 

verfügen, um die Anliegen des Klienten schnell und richtig verstehen und einordnen zu können und – 

insofern das für den Gesamtprozess hilfreich erscheint – auch fachlich-beraterisch oder sogar praktisch-

vermittelnd für den Klienten tätig werden zu können. Das bedeutet für den Kontext des Coachings von 

Arbeitslosen, dass etwa Kenntnisse zum Arbeits- und Sozialrecht sowie über die aktuelle arbeitsmarkt- und 

sozialpolitische Programme und Instrumente hilfreich sind. 

 

Beispiel: Individuelles Coaching mit Hilfe von Leitfragen 

In einfacher Weise werden Nahziele eines Teilnehmers sondiert und auf Flipchart festgehalten. In einem 

geduldigem Prozess werden Fragen entwickelt, z.B.: 

1. In welcher Zeit willst Du dieses Ziel erreichen? 

2. Was hast Du schon dafür getan? 

3. Was fehlt Dir? 

4. Was steht Dir zur Verfügung? 

5. Wobei brauchst Du Unterstützung? 

6. Wer kann Dich unterstützen? 

7. Was genau gefährdet Deinen Erfolg? 

8. Wie kannst Du die Gefahren minimieren? 

und ähnliche Fragen mehr, die das bisher Reflektierte aufgreifen, einbinden und auf ein konkretes Thema 

ausrichten. 
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6.5 Übung und Aufgaben 

Übung 

Organisieren Sie ein Treffen mit einer Gruppe von Jugendlichen, die auf der Suche nach einer Perspektive 

sind und Interesse an den Ideen von “Wechselseitiger Hilfe – und Voneinander Lernen” haben. Erläutern Sie 

die Gruppenregeln und den Standardablauf von Gruppensitzungen und führen Sie eine erste Sitzung durch. 

Aufgaben zum Selbsttest: 

1.Welche Grundregeln für „Wechselseitige Hilfe“ und „Voneinander Lernen“ zeichnen die Arbeit in der 

MINIPRENEURE  Gruppe aus?  

3. Was bedeutet es, sich selbst zum Projekt zu machen? 

4. Was können Gründe für ein (zusätzliches) individuelles Coaching sein? 

5. Wie kann ein individuelles Coaching ablaufen? 
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7 Ausblick: Eine europäische Social Franchising Organisation96 

Die vielschichtigen Aktivitäten der Begleitung und Betreuung der jugendlichen Arbeitslosen, wie sie in 

diesem Konzept vorgesehen sind, erfordern eine ausgereifte und vernetzte Infrastruktur. Dabei geht es nicht 

nur um die Weiterentwicklung und länderspezifische Adaption der Instrumente, sondern auch um die 

Begleitung der jungen Menschen im Integrationsprozess. Ein innovatives Modell zur europaweiten 

Umsetzung des EUROPATRIATES  Lösungsansatzes stellt das „Social Franchising“ dar. Social Franchising 

verbindet die Zielsetzung eines Gemeinwohlvorhabens mit Regeln und Instrumenten des kommerziellen 

Franchisings. Es erlaubt unter zentraler Regie die Nutzung der übergreifenden Infrastruktur und 

gewährleistet gleichzeitig die Anpassung an die lokalen Gegebenheiten.  

Mithilfe eines Social Franchising Netzwerkes können die für das MINPRENEURE Konzept entwickelten 

Instrumente europaweit verbreitet („Scaling-up“) und repliziert werden, unter Anpassung an die spezifischen 

Bedürfnisse der einzelnen Länder. In europäischen Pilotprojekten, die im Rahmen des Projektes JOB 

DEVELOPER in Bulgarien, Ungarn, Litauen, Griechenland und Spanien durchgeführt worden sind, hat sich 

gezeigt, dass eine ausgeprägte Notwendigkeit zur lokalen Adaption besteht. Neben der Übersetzung der 

Instrumente in die Muttersprache der Teilnehmer müssen auch Adaptionen an die Kultur der Länder sowie 

deren lokale arbeitsmarktliche Rahmenbedingungen erfolgen. Die kulturelle Adaption ist insbesondere im 

Bereich Talentdiagnostik eine notwendige Voraussetzung, um valide und reliable Ergebnisse zu erhalten. 

Durch das Social Franchising Verfahren wird gewährleistet, dass das Konzept einerseits den spezifischen 

lokalen Bedingungen abgepasst werden kann und andererseits durch eine übergeordnete Steuerung auf 

europäischer Ebene ein gleich bleibendes Qualitätsniveau garantiert wird. Im Rahmen des vorgesehenen 

Reportings werden die lokalen Erfahrungen an zentraler Stelle ausgewertet und fließen anschließend im 

Sinne eines durch Best Practice selbstlernenden Netzwerkes wieder in das System zurück.  

Weiterhin lässt sich im Rahmen des Social Franchisings eine breit aufgestellte Unterstützungs- und 

Betreuungsstruktur für die jugendlichen Arbeitslosen aufbauen. Es bedarf einer funktionierenden 

Organisation, die die jungen Menschen permanent in ihrem Entwicklungsprozess begleitet. Die Teilnehmer, 

die zur Ausbildung oder Beschäftigung temporär in ein europäisches Mitgliedsland entsandt werden, 

erhalten im Vorfeld und während ihres Aufenthaltes im europäischen Ausland eine intensive 

Sprachförderung sowie eine sozial- und berufspädagogische Begleitung, die das Erreichen eines 

erfolgreichen Ausbildungsabschlusses sichern soll. Job Developer, am besten aus dem Heimatland der 

Teilnehmer, sorgen dafür, dass auch die soziale Integration in die neue Umgebung gelingt. Auch die 

Jugendlichen, die sich in ihrer Heimat eine selbständige Existenz als Kleinunternehmer aufbauen, die ihren 

Talenten entspricht und für die es eine regionale Nachfrage gibt, werden nach ihrer Gründung nicht allein 

gelassen. Dies war eine Kinderkrankheit der Ich-AG. Der Grad der Institutionalisierung dieser Begleitung ist 

variabel an die regionalen Gegebenheiten und die Teilnehmerstruktur des Projektes anpassbar. Die 

Bandbreite reicht von regelmäßigen Gruppentreffen unter Leitung eines Job Developers bis zur Gründung 

eines regionalen Starter- und Dienstleistungszentrums, das eine komplette Vertriebsinfrastruktur und einen 

gemeinsamen Marktauftritt beinhaltet.   

                                                                 
96 vgl. Ege, C. & Paschke, N. (2015) 
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1 Vorbemerkung 

Beschäftigungsradar und Talentdiagnostik sind zentrale arbeitsmarktpolitische Konzepte im MINIPRENEURE-

Ansatz1 von Peter Hartz2 und Hilarion Petzold.3 Sie wurden als Teil ihres Vorschlages zur Lösung des Problems 

der anhaltend hohen Langzeitarbeitslosigkeit in Deutschland eingeführt. Später übertrugen sie diese 

Konzepte auch auf das Problem der Jugendarbeitslosigkeit in Europa und initiierten das Projekt 

EUROPATRIATES
4. 

Für das von der Europäischen Union im Rahmen des ERASMUS+ Programmes geförderte Projekt JOB 

DEVELOPER wurden die Konzepte Beschäftigungsradar und Talentdiagnostik aufgegriffen, um gemeinsam mit 

dem IAW der Ruhr-Universität Bochum und Partnern in 5 europäischen Ländern Anwendungs-, 

Übertragungs- und Verbreitungsszenarien für den Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu 

erarbeiten. Das Projekt richtet sich an Mitarbeiter von Arbeitsagenturen, Kammern, Bildungsinstituten, 

Gründungszentren und weiteren Institutionen, deren Aufgabe es ist, junge Menschen in den Arbeitsmarkt 

zu integrieren und die Interesse haben, einen neuen Ansatz kennenzulernen, der arbeitslose Jugendliche 

befähigt, ihre Berufschancen zu erkunden. 

In diesem Kapitel werden die Konzepte vorgestellt und in den Kontext der Kompetenzentwicklungsansätze 

der Europäischen Union für die Aus- und Weiterbildung gestellt. 

Dieses Kapitel richtet sich an Job Developer, die einen Beschäftigungsradar auf Basis einer Talentdiagnostik 

mit einer Gruppe von 10-20 Jugendlichen konkret umsetzen wollen. Es besteht aus erläuternden Texten zu 

einzelnen Prozessschritten und Instrumenten und sowie konkreten Handlungsanleitungen. Im Anhang 

befinden sich Arbeitsmaterialien, die für die Durchführung genutzt werden können. Die Lektüre dieses 

Kapitels kann der Einstimmung auf oder der Vertiefung von Inhalten eines Trainings für Job Developer 

dienen. Es geht darum, beispielhafte Methoden und Instrumente kennenzulernen und zu verstehen.  

                                                                 
 

1 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014). 
2 Peter Hartz wurde von Bundeskanzler Gerhard Schröder zum Vorsitzenden der Kommission zur Reform des 

deutschen Arbeitsmarktes im Jahre 2002 berufen, nachdem er als Personalvorstand eines global tätigen 
Automobilkonzerns erfolgreich Lösungen zur Prävention und zum Abbau der Arbeitslosigkeit gemeinsam mit den 
Sozialpartnern umgesetzt hatte, vgl. auch Hartz, P. (2007). 

3 Hilarion Petzold ist Begründer des integrativen Ansatzes in Psychotherapie, Coaching und Supervision. Einen 
Überblick über sein Werk findet sich z.B. bei Sieper, J., Petzold, H.G. (2002); Lukesch, B., Petzold, H.G. (2011) 

4 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2015). 
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Für den Prozess der Übertragung der Konzepte Beschäftigungsradar und Talentdiagnostik auf eine konkrete 

Region in Europa ist die Fragestellung der umsetzenden Organisationen und Institutionen maßgeblich, was 

eine Anpassung an die jeweiligen politischen und kulturellen Gegebenheiten impliziert. Bei den in diesem 

Selbstlernmaterial vorgestellten Materialien und Übungen handelt es sich um eine Auswahl von Beispielen 

für den praktischen Einsatz. Für die Durchführung von Projekten in der Praxis müssen Ablauf und Inhalte 

immer an die jeweils vorliegenden Rahmenbedingungen, Ziele und Zielgruppen angepasst werden. Was will 

die auftraggebende Institution mit dem Einsatz von Talentdiagnose und Beschäftigungsradar erreichen? 

Welche Zielgruppe möchte sie konkret erreichen? Welche politischen und ökonomischen Besonderheiten 

sind zu beachten? Welche Instrumente kommen für einen Einsatz in Frage? Wie können diese Instrumente 

beschafft werden? Welche Maßnahmen sind erforderlich, um die Akzeptanz der Instrumente zu 

gewährleisten? Ein weiteres mögliches Ergebnis eines solchen Beratungsprojektes ist die Entwicklung 

maßgeschneiderter Multiplikatorentrainings. Für sämtliche Schritte der Planung und Durchführung von 

Projekten nach dem in diesem Modul vorgestellten Konzept bieten die Experten des EUROPATRIATES - 

Netzwerkes der Minipreneuere Zentrum gGmbH Ihre Unterstützung an.  

Alle hier vorgestellten und allesamt von einschlägigen Experten entwickelten Prozessschritte und 

Instrumente sind in den Pilotprojekten zum MINIPRENEURE-Ansatz in Deutschland eingesetzt, erfolgreich 

erprobt und verfeinert worden. Im Rahmen des Projektes JOB DEVELOPER ist ein Teil der im Folgenden 

vorgestellten Instrumente erprobt worden, für einen anderen Teil sind länder- und organisationspezifische 

Anpassungen vorgenommen worden. Aus der Auswertung der hierbei gewonnen Erfahrungen ist das 

vorliegende Rahmenkonzept hervorgegangen. Die gemeinnützige Minipreneure Zentrum GmbH stellt für 

dieses Kapitel erstmals bisher unveröffentlichte Handlungsanweisungen und Arbeitsmaterialien dem Projekt 

JOB DEVELOPER und damit der europäischen Fachöffentlichkeit zur weiteren Erprobung und Verwendung zur 

Verfügung. Dies geschieht in der begründeten Hoffnung, dass auf dieser Arbeitsgrundlage nachhaltige 

Lösungen für die Bekämpfung der Jugendarbeitslosigkeit in Europa geschaffen werden. Die minipreneure 

Zentrum gGmbH unterstützt diese Aktivitäten zusammen mit dem EUROPATRIATES  Netzwerk mit 

hochrangigen Vertretern aus Wirtschaft, Politik & Zivilgesellschaft weltweit.  
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2 Einleitung 

 

Abbildung 1: Wechselspiel zwischen Talentdiagnostik und Beschäftigungsradar 

Das BESCHÄFTIGUNGSRADAR hat den Anspruch einen 360° Blick auf das Beschäftigungspotenzial einer Region 

zu ermöglichen5. Mit seiner Hilfe wird vorhandenes und neues Beschäftigungspotenzial identifiziert, 

definiert und lokalisiert. Die gewonnenen Informationen werden anschließend so zusammengestellt, 

aufbereitet und dargestellt, dass daraus sowohl Arbeitsuchende als auch Auftrag gebende Unternehmen, 

Behörden und Trägergesellschaften exakte Hinweise auf konkretes Beschäftigungspotenzial entnehmen 

können6. Leitfragen hierbei können etwa sein: Welches Beschäftigungspotential ergibt sich aus dem Bereich 

der haushaltsnahen Dienstleistungen? Welches Beschäftigungsvolumen entsteht aus neuen Trends und 

Lifestyle- Modellen? Welche Beschäftigungsmöglichkeiten (Dienstleistungen und Produkte) können die 

Arbeitssuchenden aus eigenen Innovationen generieren? Wie groß sind die daraus resultierenden Märkte? 

Die Talentdiagnostik wurde konzipiert, um das gesamte Potenzial an Fachkräften und selbständigen 

Unternehmen in einer Region bestimmen zu können. In einem komplexen Matchingprozess werden die 

Ergebnisse des Beschäftigungsradars und der Talentdiagnostik miteinander in Beziehung gesetzt. Leitfragen 

können dabei sein: Welche Talente werden benötigt, um die Nachfrage nach Gütern und Dienstleistungen 

                                                                 
 

5 Keicher, I. (2015), S. 242. 

 
6 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 128 
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zu decken? Aber auch: Wo und wie finden die arbeitsuchenden Menschen einer Region 

Beschäftigungsmöglichkeiten auf Basis ihrer individuellen Talentdiagnostik? 

Die Idee ist, sowohl und gleichzeitig einen „Rundum-Blick“ auf die Beschäftigungsmöglichkeiten in einer 

Region als auch auf das verfügbare Talent zu werfen.7 Für welche durch menschliche Arbeitskraft 

erbringbaren Leistungen gibt es eine Nachfrage? Wie groß sind die daraus resultierenden Märkte? Aber auch: 

Wie groß ist das Potenzial an Facharbeitern und Unternehmern? Was können und was wollen die Menschen 

leisten? Dann müssen Markt und Talent miteinander ins Gespräch gebracht werden. Eine Nachfrage, die 

niemand bedienen kann oder will, bringt weder einen wirtschaftlichen Nutzen für die Region noch für den 

Einzelnen. Das Gleiche gilt für ein Talent für das sich niemand interessiert. 

In einem Expertenhearing werden im Anschluss dann die Grundlagen eines individuellen Entwicklungsplanes 

gelegt. Dazu erfolgt im Wesentlichen die Festlegung eines individuellen Zielberufes bzw. einer Zieltätigkeit. 

Das Motto für jeden arbeitsuchenden Teilnehmer lautet: „Ich mache mich selbst zum Projekt!“, aber auch 

„Lass uns das Projekt gemeinsam machen!“ Die Teilnehmer werden also ermuntert (und im Vorfeld 

nötigenfalls befähigt8) sich pro-aktiv Ziele zu setzen und ihre Interessen zu äußern, dabei aber auch die 

Interessen der anderen Teilnehmer des „Experten Hearings“ sowie ihres gesamten Umfeldes zu 

berücksichtigen sowie gezielt um Unterstützung zu fragen.  Durch den Abgleich der 

Qualifikationsanforderungen dieses Zielberufes oder der Zieltätigkeit mit den vorhandenen formell und 

informell erworbenen Kompetenzen sowie mit den lokalen (Weiter-)Bildungsmöglichkeiten, können im 

Anschluss auch einerseits Weiterbildungen empfohlen werden und andererseits Lücken im bestehenden 

Weiterbildungsangebot identifiziert werden. 

Für die Durchführung des Beschäftigungsradars resultiert daraus in Anlehnung an den MINIPRENEURE-Prozess9 

ein dreistufiger Prozess, der im Projekt Job Developer in 5 Ländern erprobt wurde. 

                                                                 
 

7 Keicher, I. (2015), S. 242 
8 Vgl. Modul I zur Entwicklung aktivitäts- und handlungsbezogener, personaler und sozialer Kompetenzen in 

MINIPRENEURE-Gruppen 
9 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 53 
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Abbildung 2: Prozess Beschäftigungsradar auf Grundlage von Talentdiagnostik in Anlehnung an den Minipreneure-Prozess von Hartz & Petzold 
(2014) im JOB DEVELOPER Konzept 

Ziel des EU-Projektes Job Developer ist es, Impulse zur Verringerung der hohen Jugendarbeitslosigkeit in 

Europa zu setzen, indem die berufliche (Weiter-)Bildung und Berufsberatung in den jeweiligen Ländern an 

die Bedingungen und Anforderungen der Arbeitsmärkte angepasst wird. Weiterhin sollen die Generierung 

von neuen Beschäftigungsmöglichkeiten (Dienstleistungen, Produkte) sowie Unternehmertum gefördert 

werden10. 

  

                                                                 
 

10 Kröll, M. (2016), S. 1 
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3 Talentdiagnostik 

3.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele 

 

 Die Job Developer können den Begriff „Talent“ reflektiert erläutern. 

 Die Job Developer können am Beispiel der MINIPRENEURE Talentdiagnostik den Prozess einer 

Talentdiagnostik idealtypisch beschreiben.  

 Die Job Developer können die Elemente der Talentdiagnostik benennen. 

 Die Job Developer können die Merkmale und Zielsetzungen der einzelnen Elemente erläutern. 

 

Szenario 

Christof A. ist 27 Jahre alt und arbeitslos. Er lebt in Spiesen-Elversberg, einer Gemeinde mit 13.000 

Einwohnern im Saarland, einem kleinen Bundesland im Südwesten Deutschlands. Nach dem Abschluss der 

Hauptschule absolvierte er eine dreijährige überbetriebliche (schulische) Ausbildung zum 

Hochbaufacharbeiter. Im Anschluss wechselten sich längere Episoden der Arbeitslosigkeit mit kürzeren 

Episoden der Erwerbstätigkeit in den Bereichen Bau und Produktion sowie Teilnahmen an öffentlich 

finanzierten Maßnahmen ab. Aktuell arbeitet er ehrenamtlich für eine soziale Einrichtung in Spiesen-

Elversberg, die Essen an Bedürftige verteilt. Er nimmt an einer öffentlich finanzierten Maßnahme der 

Minipreneure Zentrum gGmbH teil, um sein Leben neu zu gestalten und eine dauerhafte berufliche 

Perspektive zu entwickeln. Zunächst durchläuft Christof A. den kompletten Prozess der Talentdiagnostik und 

beginnt mit der Erstellung seines formalen Lebenslaufes. 

Im Rahmen der Maßnahme absolviert Christof A. einen computergestützten Talenttest. Seine Ergebnisse 

zeigen ein hohes Interesse an praktischen aber auch an unternehmerischen Tätigkeiten. Bei den 

Persönlichkeitseigenschaften fällt auf, dass er eine hohe Leistungsmotivation, hohe Werte im Bereich 

Sorgfalt und Genauigkeit, hohe Offenheit für neue Erfahrungen sowie ein geringes Vertrauen in die eigene 

Leistungsfähigkeit besitzt und seine Belastbarkeit als gering einschätzt. Er hält sich darüber hinaus für 

überaus verträglich. Im Leistungstest zeigt sich eine unterdurchschnittliche Leistungsfähigkeit in allen 

kognitiven Dimensionen. Insbesondere fällt die sehr geringe Bearbeitungsgeschwindigkeit und eine 

Schwäche im Bereich Rechtschreibung auf. Der Jobradar empfiehlt Helfertätigkeiten im gestaltenden 

Handwerk sowie weitere gewerblich-technische Berufe auf Helferniveau. 

Als nächsten Schritt in der Talentdiagnose malt Christof A. sein Lebensportrait. Bei dieser vertieften 

biographischen Analyse stellt sich heraus, dass Christof A. über lange Zeit regelmäßig Cannabis konsumierte 

und im letzten Jahr in psychiatrischer Behandlung war. Nun hat er seinen alten Freundeskreis verlassen, hat 

im Rahmen seiner ehrenamtlichen Arbeit einen erfahrenen regionalen Unternehmer als Mentor gefunden 

und ist seit 6 Monaten drogenfrei. Er lebt wieder bei seinen Eltern. Auch die Großeltern leben vor Ort. Er 

möchte gerne eine eigene Familie gründen und dazu eine dauerhafte, möglichst gut bezahlte Arbeit 

aufnehmen. Herausragende Leistungen zeigt er im handwerklichen Bereich. Beim Verlegen von Fliesen oder 

Reinigen von Gebäuden ist er gründlich, ausdauernd und gewissenhaft, was ihm Anerkennung seiner 



 

 

INTELLEKTUELLER OUTPUT 2 [MODUL 2] | DEUTSCH 

TOOLS FÜR „JOB DEVELOPER/COACH“ (Minipreneure gGmbh) 
[BESCHÄFTIGUNGSRADAR AUF DER GRUNDLAGE VON TALENTDIAGNOSTIK]  

 

 

Job Developer | From job creation to competence development [2015-1-DE02-KA202-002493]  7 
 

Auftraggeber einbringt. Er ist sehr interessiert an den Geschichten und Erfahrungen von Menschen, 

insbesondere solcher, die fest im Berufsleben stehen und ein gutes Einkommen haben. 

In seinem Auswertungsgespräch zur Talentdiagnostik sagt Christof A., dass er von Arbeitgebern häufig 

schlecht behandelt worden sei und wenig Wertschatzung erfahren habe. Er habe immer viel zu wenig Geld 

verdient, dafür aber sehr hart schuften müssen. Außerdem hätten sich die Arbeitgeber immer bemängelt, 

dass er zu langsam arbeite. Er wünscht sich nun eine feste Arbeit im Bereich Handwerk oder handwerkliche 

Dienstleistungen bei einem Arbeitgeber vor Ort, der ihn fair behandelt. 

Sein Mentor kann sich vorstellen, Teilnehmer der Maßnahme, die eine innovative Dienstleistungsidee 

anbieten möchten, bei sich im Unternehmen als Subunternehmer zu beschäftigen. Er schlägt Herrn A. vor, 

sich drei handwerkliche Dienstleistungen auszusuchen, und seine Eignung dafür im Expertenhearing durch 

das Expertengremium einschätzen zu lassen.  

Christof A. entwickelt den Plan, sich langfristig als selbständiger Unternehmer mit ausgewählten 

handwerklichen Dienstleistungen zu etablieren. In zwei Jahren möchte er mit dieser Tätigkeit einen 

monatlichen Gewinn von durchschnittlich 2.000 € erzielen. Als Einstieg möchte er das Angebot seines 

Mentors annehmen, für ihn als Subunternehmer tätig zu werden.  

3.2 Der Prozess der Talentdiagnostik 

Talent bezieht sich auf das, was ein Mensch in Bezug auf eine konkrete (berufliche und persönliche) Aufgabe 

zu leisten vermag. Es bezieht sich also auf potenzielle zukünftige Leistungen einer Person11. Hartz und 

Petzold definieren Talent wie folgt: 

Definition: Talent 

Talent bedeutet, bei der Erledigung einer konkreten beruflichen Aufgabe gute bis herausragende 

Leistungen zu vollbringen oder über das Potenzial dazu zu verfügen. Die Grundlagen für das Talent sind 

genetisch angelegt und umfassen bei den meisten Menschen ein breites Spektrum, aber auch 

Sonderbegabungen. Die genetischen Verhaltensdispositionen werden vertieft und überschritten durch Lern- 

und Lebenserfahrungen in einer spezifischen sozialen und ökologischen Umwelt. Talent wird ganzheitlich 

erfasst durch den wertschätzenden Blick der Mitmenschen. Als Mittel, um diese Leistungen zu vollbringen, 

dient dem Einzelnen eine besondere Kombination spezifischer Fähigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse 

(Können). Grund für den Einsatz und die Entwicklung dieses Könnens sind entsprechende Neigungen, 

Vorlieben, Interessen und Leidenschaften (Wollen).12 

                                                                 
 

11 „Talent – Das ist das Prinzip Hoffnung in der Personalarbeit.“ (Erpenbeck, J. & v. Rosenstiel, L., 2009, S. IX) 
12 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 106. 



 

 

INTELLEKTUELLER OUTPUT 2 [MODUL 2] | DEUTSCH 

TOOLS FÜR „JOB DEVELOPER/COACH“ (Minipreneure gGmbh) 
[BESCHÄFTIGUNGSRADAR AUF DER GRUNDLAGE VON TALENTDIAGNOSTIK]  

 

 

Job Developer | From job creation to competence development [2015-1-DE02-KA202-002493]  8 
 

 

Abbildung 3: Talent als Grundlage für Lernen und Kompetenzentwicklung in Anlehnung an Valcke (2010) 

 
Talent bezeichnet angeborene oder erworbene Begabungen, die in zukünftigen geistigen oder physischen 

Handlungen zum Ausdruck kommen kann.13 In Anlehnung an das Kompetenzmodell von Valcke14 wird Talent 

als Basis für die Lernerfahrungen einer Person verstanden. Die Lernerfahrungen verfestigen sich in Form von 

Kenntnissen, Fähigkeiten, Fertigkeiten und Gewohnheiten sowie Einstellungen, Neigungen und Vorlieben. 

Diese ermöglichen über integrierte Lernerfahrungen die Herausbildung von Kompetenzen. Kompetenzen 

können als kontextspezifische kognitive Leistungsdispositionen begriffen werden, die im Vergleich zu 

„einfachen“ Kenntnissen, Fertigkeiten und Fähigkeiten in einem gewissen Maße über ähnliche Situationen 

generalisierbar sind15. Kommen dazu dann noch passende motivationale und affektive Bereitschaften sowie 

eine Situation mit einem entsprechenden Aufforderungscharakter16 hinzu, kann sich ein bestimmtes 

Verhalten mit konkreten verwertbaren Performanzen zeigen.  

Wenn einer Person ein besonderes Talent für einen bestimmten Beruf oder eine konkrete Position 

zugesprochen wird, heißt das also nicht, dass sie in ausreichendem Maße über die für diesen Beruf 

notwendige und wünschenswerte Kompetenzen oder Qualifikation verfügt und auch bereit ist diese 

Kompetenzen in geeigneten Situationen auch tatsächlich einzusetzen. Es bedeutet lediglich, dass sie eine 

                                                                 
 

13 Steinweg, S. (2009), S. 5 
14 Valcke (2010), S. 452 
15 Hartig, J. & Klieme, E. (2006) 
16 Vgl. zum Begriff der „Bereitschaft“ zum Beispiel Weinert, F.E. (2001), S.27 f. 



 

 

INTELLEKTUELLER OUTPUT 2 [MODUL 2] | DEUTSCH 

TOOLS FÜR „JOB DEVELOPER/COACH“ (Minipreneure gGmbh) 
[BESCHÄFTIGUNGSRADAR AUF DER GRUNDLAGE VON TALENTDIAGNOSTIK]  

 

 

Job Developer | From job creation to competence development [2015-1-DE02-KA202-002493]  9 
 

vergleichsweise gute Ausgangsposition zur Entwicklung entsprechender Kompetenzen besitzt und die 

Wahrscheinlichkeit, dass sie in einem konkreten Beruf oder einer konkreten Position eine mindestens gute 

Leistung zeigen wird höher ist als bei anderen Personen oder in anderen möglichen beruflichen Positionen. 

Was ist Talentdiagnostik? 

Kompetenzen und erst recht Talente sind per se verborgen. Nach außen hin sichtbar und damit messbar sind 

weiterhin allein die Performanzen, die Verhaltens- und Erlebensäußerungen einer Person. Bei der 

Talentdiagnostik geht es also darum aus vergangenen und gegenwertigen Leistungen unter 

Berücksichtigung der verfügbaren individuellen, sozialen, ökonomischen und ökologischen Ressourcen eine 

Prognose für die zukünftigen Leistungen einer Person zu erstellen. Theoretisch fundierte Modelle, Theorien 

und Methoden sowie lebenspraktische Erfahrungen und ethische Orientierungen im Sinne des normativen 

Empowerments helfen dabei, die Qualität dieser Folgerungs- und Bewertungsvorgänge zu gewährleisten. 

Normatives Empowerment bedeutet in diesem Zusammenhang, Menschen zu befähigen und sie dabei zu 

unterstützen, für die eigene Integrität Sorge zu tragen und sich für die Integrität des Anderen, die Integrität 

von Beziehungen, des Miteinander-Umgehens, des Lebensraumes einzusetzen.17 

Die Talentdiagnostik dient dem Zweck, das Talent einer Person zum Vorschein zu bringen. 

 

Definition: Talentdiagnostik 

Jeder Mensch verfügt über Talent. Jeder Mensch hat in seinem Leben schon einmal Leistungen vollbracht, 

die herausragend waren; Leistungen, auf die er stolz war; Leistungen, die Lob, Anerkennung und 

Wertschätzung anderer Menschen nach sich zogen. Unter günstigen Umständen wurden das Wissen, die 

Fähigkeiten und Fertigkeiten, die Neugier und die Leidenschaft, die diesen Leistungen zugrunde lagen, 

weiter trainiert und gefördert – manchmal aber auch nicht. Das Talent, das sich in früheren Jahren gezeigt 

hat, geriet in Vergessenheit. Als grundsätzlich angelegte Fähigkeit zu einer besonderen Leistung blieb es 

aber erhalten. In förderlichen Umgebungen kann das Talent wieder zum Vorschein kommen. Der 

wertschätzende Blick anderer Menschen kreiert das Talent und fördert es wieder zu Tage, wenn es 

verschüttet war. Eine solche förderliche Umgebung wird im Kontext der MINIPRENEURE Talentdiagnostik 

befördert.18 

                                                                 
 

17 Vgl. Regner, F. (2005), Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 70 f. 
18 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 105 
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Ziel der Talentdiagnostik ist es, für jeden Teilnehmer eine konkrete und verbindliche berufliche Perspektive 

zu entwickeln. Dazu werden verschiedene talent- und eignungsdiagnostische Ansätze und Methoden 

angewandt und die multiplen Perspektiven eines multiprofessionellen Expertenteams berücksichtigt. Der 

arbeitsuchende Jugendliche übernimmt dabei als Experte in eigener Sache die zentrale Rolle. Er wird von 

den anderen Akteuren des Prozesses dazu ermutigt und befähigt, verantwortungsvolle Entscheidungen für 

sein Leben in der Gemeinschaft zu treffen19 (vgl. dazu auch Modul I). 

 

Der Prozess der Talentdiagnostik 

Der Prozess der Talentdiagnostik ist mehr als ein diagnostischer Prozess zur Erfassung des Ist-Zustandes 

einer Person. Er erschließt die Bedeutung der Vergangenheit für das Talent, wie es sich heute zeigt. Er 

wendet sich der Zukunft zu, denn das Talent weist über den Status-Quo einer Person hinaus. Talent 

beschreibt das Potenzial einer Person, in der Zukunft etwas Bestimmtes zu tun und zu leisten. Talent schließt 

das „Wollen“ einer Person mit ein. Das „Wollen“ ist immer auf einen zukünftigen, antizipierten Zustand 

gerichtet. Er ist ein Prozess der Bewusstwerdung, der gemeinsamen Reflexion, der Heilung und Stärkung.20 

Im Prozess der Talentdiagnostik geht es daher nicht nur darum, objektive Messungen von Verhaltens- und 

Erlebensäußerungen durchzuführen. Die Erhebung von Performanzen einer Person findet zum einen im 

Rahmen der biographischen Arbeit statt: Was hat eine Person in welchem Zusammenhang geleistet? Zum 

anderen kommen psychologische Messverfahren (siehe das Kapitel zu „Talent Tests“) zum Einsatz, mit deren 

Hilfe kognitive Leistungen abgerufen und vermessen und Interessen und Persönlichkeitsmerkmale durch 

den Kandidaten selbst eingeschätzt werden. Diese Messergebnisse werden mit empirisch fundierten 

Anforderungsprofilen von Berufen und konkreten Positionen verglichen. Im Ergebnis erhält der Kandidat ein 

Ranking für ihn passender Berufe bzw. Positionen. Zeigt ein Teilnehmer beispielsweise im Bereich der 

kognitiven Fähigkeiten ein überdurchschnittlich gutes räumliches Vorstellungsvermögen, erscheinen in 

seinem Ranking Berufe, bei denen diese Anforderung eine zentrale Rolle spielt, z.B. aus der Berufsgruppe 

der technischen Zeichner.  

Im weiteren Verlauf werden die Ergebnisse der Messungen systematisch interpretiert. In der vertiefenden 

Biographiearbeit erfolgt die Interpretationsarbeit zunächst durch den Jugendlichen selbst. Im 

Auswertungsgespräch werden die Ergebnisse der Talenttests und der Biographiearbeit gemeinsam mit 

einem Experten analysiert. Schließlich erfolgt die kollektive Bewertung der Handlungsergebnisse in einem 

                                                                 
 

19 ebd., S. 70 
20 Hartz, P- & Petzold. H.G. (2014), S.109 f. 
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so gennannten Expertenhearing (im MINIPRENEURE-Prozess: „Polylog“ 21). Maßgeblich sind in freien 

Gesellschaften letzten Endes die Interpretation und die Handlungsentscheidung des arbeitsuchenden 

Menschen selbst. Er allein bestimmt, was er aus seinem Talent machen will. 

 

 

Abbildung 4: Prozess der Talentdiagnostik in Anlehnung an Hartz & Petzold (2014)22  

3.3 Schritt 1: Einführung in die Talentdiagnostik23 

Der Prozess der Talentdiagnostik beginnt für die Jugendlichen mit einer Einführung in das Thema „Talent“ 

und „Talentdiagnostik“ und mit einer Reflexion beider Begriffe. Diese Einführung schafft eine gemeinsame 

Wissensgrundlage darüber, was in den folgenden Schritten erlebt und erarbeitet wird. Auf diese Art und 

Weise wird zunächst das Einverständnis für die Teilnahme an der Talentdiagnostik gewonnen. Die 

Jugendlichen werden in die Lage versetzt, sich ein Urteil zu bilden, was sie selbst wollen und was in ihrem 

Interesse ist. Die Jugendlichen erhalten so die Möglichkeit, sich im Folgenden als aktiv und gleichberechtigt 

Handelnde zu erfahren.  

Beispiel: Präsentation Einführung Talentdiagnostik24 

Ziel: 

 Die Teilnehmer können Ziele, Inhalte und Ablauf der Talentdiagnostik wiedergeben. 

 Die Teilnehmer erfahren sich selbst als aktive und gleichberechtigte Akteure. 

 

Beschreibung: 

                                                                 
 

21 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 118 ff. 
22 Göttling, S. (2015), S. 211  
23 Hartz, P- & Petzold. H.G. (2014), S.110 f. 
24 Basiert auf Göttling (2016) 
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Talente und Kompetenzen sind nicht direkt messbar, sondern können nur aus gegenwärtigem und früherem 

Verhalten geschlussfolgert werden. Maßgeblich für den Prozess der Talentdiagnostik sind der 

„wertschätzende Blick“ der Experten und die Bereitschaft zu persönlicher Offenheit seitens der Teilnehmer. 

In den JOB DEVELOPER Pilotprojekten erfolgte eine solche Einführung in allen Partnerländern. 

Material (vgl. Handreichung): 

 A2.1 Einführung Talentdiagnostik.ppt 

Dauer:  

ca.: 45 Minuten 

3.4 Schritt 2: Lebenslauf 

Der Lebenslauf ist ein für die meisten Menschen vertrautes Mittel der Darstellung des eigenen Lebens, der 

Beschäftigung mit der eigenen Biografie. In der Regel dient er dazu, anderen Menschen einen schnellen 

Überblick über Qualifikationen und berufliche Erfahrungen zu liefern. Die Kategorien, zu denen Angaben 

erfolgen, sind relativ klar festgelegt. Es geht um eine Darstellung dessen, was man in welchem Zeitraum in 

welcher Organisation oder Institution getan hat. Bezüglich der einzuhaltenden Reihenfolge und der 

Darstellungsweise gibt es gewisse Standards, die zum Beispiel Personalverantwortlichen schnelle 

Entscheidungen ermöglichen, ob eine Person für eine bestimmte Stelle in Frage kommt oder nicht. Die 

Angaben gewinnen an Glaubwürdigkeit und Objektivität, wenn Sie durch den Einbezug weiterer Quellen 

belegbar sind, etwa durch Zeugnisse oder die Nennung der Namen von Personen, Unternehmen, oder 

Bildungseinrichtungen. 

Bei der Erstellung und Reflexion des Lebenslaufes können Teilnehmer und Teilnehmerinnen, Berater und 

Beraterinnen erste Hinweise auf Talente, Ressourcen und Potenziale erhalten. Auch werden Probleme 

erkennbar, die eine Person mit ihrer beruflichen Biografie auf dem Arbeitsmarkt erlebt.25 

Beispiel: Erstellung Lebenslauf26 

Ziel: 

 Erhebung von Daten für die Talentdiagnostik (Der hier erstellte Lebenslauf dient explizit nicht 

Bewerbungszwecken!) 

 Die wichtigsten Daten werden in der Ergebnisübersicht unter der Überschrift „Lebenslauf“ notiert 

                                                                 
 

25 Zitiert aus Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014) 
26 Basiert auf Göttling (2016) 
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Beschreibung: 

Diese Aufgabe der Lebenslauferstellung wird in der Regel schon vor Beginn des Seminars gestellt. Die 

Lebensläufe werden zum Beispiel zum Informationsgespräch mitgebracht oder sind ein Teil einer 

schriftlichen Bewerbung. Unter Umständen erfolgt dieser Prozessschritt aber auch nach Beginn des 

Seminars. In den JOB DEVELOPER Pilotprojekten wurde das unterschiedlich gehandhabt. Entscheidend ist 

dabei, wie viel Zeit Job Developer und Teilnehmer für den Prozesse mitbringen. 

Material (vgl. Handreichung): 

 A.2.2 Template europass CV.doc 

 

Dauer:  

max. 8 Stunden 

3.5 Schritt 3: Talenttests27 

Mit professionellen standardisierten Diagnose- und Assessmentverfahren der Personalpsychologie können 

ergänzend objektive, Verfahren mit nachgewiesener hoher Reliabilität und Validität28 eingesetzt werden, um 

die individuellen Kompetenzen, Performanzen, Ressourcen, Potenziale, Eigenschaften und Interessen der 

teilnehmenden Personen einzuschätzen.  

Bei der Frage, für welchen Beruf oder für welche Stelle eine Person am besten geeignet ist, hilft 

herkömmliche Eignungsdiagnostik nicht weiter29. Sie fragt aus Sicht einer Organisation nach der am besten 

geeigneten Person für eine konkrete Position. Talentdiagnostik dreht die Frage um. Sie fragt: Welcher Job 

ist für eine bestimmte Person am besten geeignet? Mit Hilfe speziell aufeinander abgestimmter Leistungs- 

und Wissenstests auf der einen und Selbstauskunftsfragebogen auf der anderen Seite wird zunächst ein breit 

angelegtes persönliches Profil einer Person ermittelt. Dabei sollten folgende Merkmalsbereiche 

berücksichtigt werden:30  

Definition: Merkmalsbereiche von Talenttests 

 Berufsbezogene Interessen 

                                                                 
 

27 Basiert auf Hartz, P. und Petzold, H.G. (2014), S. 113 ff. 
28 Erläuterungen zu diesen Haupt-Gütekriterien von Testverfahren können z.B. bei Döring, N. & Bortz, J. (2015) 

nachgelesen werden. 
29 Vgl. Frintrup, A., Kämper, M., Mussel, P. (2007) 
30 Vgl. Frintrup, A. (2015), S. 221. 
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 Berufsbezogene Persönlichkeitsmerkmale (z.B. Leistungsmotivation, soziale Kompetenzen, 

Gewissenhaftigkeit…) 

 Kognitive Fähigkeiten (allgemeine kognitive Fähigkeiten sowie spezifische Fähigkeitsbereiche wie z.B. 

Räumliches Vorstellungsvermögen, Kreativität, mathematische Fähigkeiten…) 

 Berufsbezogenes Verhalten (insbesondere in sozialen Interaktionen, z.B. in Kundensituationen) 

 Berufsbezogenes Wissen (z.B. Technisch-Mechanisches Verständnis, Englischkenntnisse) 

 

Im Rahmen der JOB DEVELOPER Pilotprojekte wurden aus ökonomischen Gründen (Zeit, Geld) allerdings in 

keinem Fall zu allen Bereichen Messungen durchgeführt. Am Häufigsten wurden berufsbezogene 

Persönlichkeitsmerkmale (Bulgarien, Ungarn) oder berufsbezogene Interessen (Litauen) mit 

standardisierten Fragebogen erfasst. In Bulgarien und Ungarn kamen darüber hinaus Tests zu kognitiven 

Fähigkeiten zum Einsatz. Es zeigte sich in den Pilotprojekten wieder einmal ein bekanntes Phänomen: Tests 

zu kognitiven Fähigkeiten stoßen bei Bewerbern nicht auf uneingeschränkte Akzeptanz, da unangenehme 

Widersprüche zum existierenden Selbstbild auftreten können. Für Job Developer sind solche Tests allerdings 

gerade deswegen nützlich. Sie können helfen, die Leistungsfähigkeit eines Bewerbers unabhängig von 

dessen Selbstbild und biographischen Erfahrungen einzuschätzen. Damit wird ein Beitrag geleistet Talent 

objektiv, d.h. vorurteilsfrei zu erfassen.  

 

Abbildung 5: : Übungsaufgabe zu einem Matrizentest der sprachungebundenen allgemeinen Intelligenzdiagnostik (Kapazität) (Frintrup, 2015) 



 

 

INTELLEKTUELLER OUTPUT 2 [MODUL 2] | DEUTSCH 

TOOLS FÜR „JOB DEVELOPER/COACH“ (Minipreneure gGmbh) 
[BESCHÄFTIGUNGSRADAR AUF DER GRUNDLAGE VON TALENTDIAGNOSTIK]  

 

 

Job Developer | From job creation to competence development [2015-1-DE02-KA202-002493]  15 
 

Das über die Messungen von berufsbezogenen Persönlichkeitseigenschaften, kognitiven Fähigkeiten, 

berufsbezogenem Wissen und Verhalten ermittelte Stärkenprofil kann im zweiten Schritt mittels eines IT-

gestützten Jobradars mit den Anforderungen einer Vielzahl von Berufen und gegebenenfalls konkreter 

Positionen in Unternehmen abgeglichen werden. Hierfür stand allerdings in den JOB DEVELOPER 

Pilotprojekten aus ökonomischen Gründen anders als in den MINIPRENEURE Projekten in Deutschland kein 

geeignetes Instrument zur Verfügung.  

Die Idee eines solchen Jobradars ist, die Vermittlungslogik am Arbeitsmarkt umzukehren und auch 

Bewerbern mit geringer Qualifikation oder berufsbezogenen Vorerfahrungen Chancen einzuräumen. Gute 

Erfahrungen mit solchen Verfahren wurden z.B. bei der Talentdiagnostik für geflüchtete Menschen gemacht. 

Für die individuelle Platzierung ist nicht mehr entscheidend, was eine Person formal gelernt oder in der 

bisherigen Berufsbiografie ausgeübt hat, sondern über welche grundlegenden Fähigkeiten sie verfügt, was 

sie will und wofür sie sich interessiert. Das Matching von Personen- und Berufsdaten erfolgt über komplexe 

Algorithmen31, die Persönlichkeitsmerkmale, Fähigkeiten, Wissen und Interessen einer Person mit den 

Anforderungen eines Berufs abgleicht. Dabei werden zwei unterschiedliche Herangehensweisen kombiniert: 

Zum einen ein vertikaler Vergleich, der je erfasster Dimension eine Über- bzw. Unterforderung bestimmt, die 

jeweils spezifisch gewichtet wird. Zum anderen ein horizontaler Vergleich, der die Stärken einer Person, 

ungeachtet des absoluten Niveaus, mit dem Anforderungsprofil der Tätigkeit vergleicht. Die Gesamtpassung 

einer Person wird über das Jobradar optisch mit den persönlichen Interessen kombiniert und den 

Anforderungsindikatoren von Berufen und gegebenenfalls konkreten Positionen in einem individuellen 

Ranking (Liste passender Berufe oder Positionen geordnet nach Übereinstimmungsgrad) gegenüber 

gestellt. 

                                                                 
 

31 Als Algorithmus wird eine eindeutige Berechnungsvorschrift zur Lösung eines Problems bezeichnet. Algorithmen 
werden zum Beispiel auf große Datenmengen angewandt, um auf eine Eingabe hin eine bestimmte Lösung zu 
finden. 
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Abbildung 6: 
Grafische Darstellung des „Job-Radars“ (links) und Liste passender Berufe (rechts) (Frintrup 2015) 

Wichtig ist, dass es sich bei den eingesetzten Talenttests um dynamische, offene Systeme handeln sollte, in 

welche auch neue Berufe und Tätigkeiten sowie konkrete zu besetzende Positionen mit ihrem individuellen 

beruflichen Anforderungsprofil jederzeit nachgepflegt werden können. So ist es auch möglich, spezifischen 

Projektbedarfen flexibel zu begegnen und lokale Besonderheiten zu berücksichtigen. 

Talenttests mit oder ohne Jobradar sind ein probates Arbeitsmittel für die an der Vermittlung und Beratung 

beteiligten Job Developer und Jugendlichen, die einen detaillierten Bericht zur beruflichen Orientierung 

erhalten, in dem auf spezifische Stärken und Interessen eingegangen wird. Dieser Bericht dient der 

individuellen Beratung wie auch dem konkreten Auffinden alternativer Beschäftigungsoptionen. 

Forschungsergebnisse dokumentieren den Anwendungsnutzen solcher Tests bei der beruflichen Beratung 

und Reintegration von Langzeitarbeitslosen. So konnte festgestellt werden, dass alle eingesetzten 

Instrumente einen signifikanten Beitrag zur Vorhersage des Vermittlungserfolges leisten32. 

3.6 Schritt 4: Lebensportrait 

Das Lebensportrait33 basiert auf der Technik des Lebenspanoramas34. Sie ermöglicht eine Gesamtschau von 

individueller Geschichte und Talent. In der bildnerischen Darstellung aller wichtigen erinnerbaren 

Erfahrungen wird das Talent mitsamt seiner individuellen, sozialen und ökologischen Bedingungen und der 

eigenen Reaktionen auf diese Bedingungen sichtbar. Im Bild artikulieren sich neben den bewusst erinnerten 

                                                                 
 

32 vgl. Mussel, P., von der Bruck, H., Schuler, H. (2009) 
33 vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G., (2014), S. 112 ff. 
34 Vgl. Petzold, H.G., Orth, I. (1993a) 
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Inhalten über das Medium des Malens auch unbewusste biografische Zusammenhänge. Mit Hilfe eines 

solchen Verfahrens können Informationen über die Ausprägungen des Talentes erhoben werden, die – aus 

der subjektiven Perspektive des Teilnehmers betrachtet – über eine besonders hohe inhaltliche Validität 

(Augenschein-Validität)35 verfügen. Das eigene Talent war in den erinnerten Situation sinnlich erfahrbar: Das 

heißt Talent kann hier nicht nur kognitiv beschrieben und verstanden werden, sondern wird auch mit einem 

spezifischen emotionalen, physiologischen Erleben verankert und im Gedächtnis gespeichert. 

Abbildung 
7: Beispiel eines Lebensportraits eines Jugendlichen 

Die Technik des Lebensportraits ermöglicht es, durch eine entsprechende Anleitung Talente in Bereichen zu 

entdecken, die auf den ersten Blick nichts mit der Arbeit und dem Beruf zu tun haben. Auf diese Weise 

können Menschen, die lange Zeit nicht mehr erwerbstätig waren, Zugang zu ihren Talenten finden und damit 

Hinweise auf ihre zukünftige Erwerbstätigkeit gewinnen. Talent entwickelt und zeigt sich nicht nur in der 

Erwerbsarbeit und der formellen Ausbildung, sondern auch in den Hobbies, bei der Familienarbeit, im 

Ehrenamt, in der Nachbarschaftshilfe oder bei der Bewältigung von Lebenskrisen. 

                                                                 
 

35 vgl. zu Gütekriterien diagnostischer Verfahren z.B. Döring, N. & Bortz, J. (2015) 
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Die Beschäftigung mit der eigenen Biografie gewinnt so eine ganz neue Qualität und geht weit über die 

Arbeit am und mit dem Lebenslauf hinaus. Sie hilft Probleme zu identifizieren, um sie „lösungsorientiert“ 

anzugehen, Ressourcen und Potenziale auch dann zu entdecken und darzustellen, wenn der formelle 

Lebenslauf „nicht viel hergibt“. Insgesamt werden dadurch die „capabilities“, die Fähigkeiten oder 

Verwirklichungschancen im Sinne von M. Nussbaum und A. Sen36 bzw. die Aktivitäts- und 

Handlungskompetenz im Sinne von Erpenbeck und v. Rosenstiel37 gestärkt. 

Wichtig ist, dass die Arbeit mit dem Lebensportrait von einem fachkundigen Job Developer begleitet wird, 

der es versteht, mit unter Umständen aufkommenden negativen Gefühlen, Reaktionen der Angst, des 

Scheiterns oder der Mutlosigkeit umzugehen. Belastende Lebenserfahrungen und Mangelerlebnisse können 

nicht einfach weggeredet oder weggemalt werden. Sie sind Teil der Biografie einer Person. Die Aufgabe des 

Beraters oder der Beraterin ist es, dabei zu unterstützen, dass ein geeigneter Umgang mit solchen 

Belastungen gefunden werden kann und dazu die eigenen Talente genutzt und die Hilfe anderer dafür in 

Anspruch genommen werden können. Das Lebensportrait kam im Rahmen der Job Developer Pilotprojekte 

in vier von fünf Partnerländern zum Einsatz und stieß dort auf eine breite Akzeptanz aller Beteiligten. 

Beispiel: Erstellung Lebensportrait 

Ziel: 

 Gezielter Abruf von talentbezogenen biographischen Erinnerungen innerhalb und außerhalb des 

beruflichen Zusammenhanges. 

 

Beschreibung: 

Die Teilnehmer legen ein DIN A2 Blatt quer vor sich hin, und zeichnen einen Zeitstrahl von unten rechts nach 

unten links. Sie werden gebeten, drei Erfahrungsströme (die guten Erfahrungen, die negativen Erfahrungen, 

die Mangelerfahrungen) und auch die Art und Weise in der sie sich vielleicht wechselseitig beeinflusst haben, 

aufzumalen. Dabei können acht Erlebensbereiche berücksichtigt werden. 

 

Material (vgl. Handreichung): 

A2.3 Erstellung Lebensportrait.doc 

 

Dauer:  

min. 1 Stunde 

                                                                 
 

36 Vgl. Nussbaum, M., Sen, A. (1993). 
37 Erpenbeck, J. & v. Rosenstiel, L. (2007), S. XXIV 
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3.7 Schritt 5: Auswertung in Einzelgesprächen38 

Auswertungsgespräche zwischen Berater und Jugendlichen finden sowohl zum Lebensportrait als auch zu 

den Talenttests statt.  

Das Gespräch zum Lebensportrait dient der gemeinsamen Erschließung der Bedeutung der bildnerischen 

und schriftlichen Darstellungen der Jugendlichen. Experte für die Inhalte ist hierbei der Jugendliche, 

während der Berater die Aufgabe hat, das Gespräch und die Aufmerksamkeit auf Sachverhalte zu lenken, die 

er auf Grund seiner Erfahrungen und Sachkenntnisse für relevant hält. Es geht darum, den Jugendlichen bei 

der Konstruktion seiner Identität zu unterstützen, das heißt, ihm zu helfen, eine sinnstiftende, konsistente 

und sozial anerkannte Geschichte über sich selbst zu erzählen.39 

Anders verhält es sich im Auswertungsgespräch zu den Talenttests. Hier stellt der Berater als Experte 

zunächst die Testergebnisse dar. Wichtig ist hierbei eine wertschätzende Haltung, die sich in einer Betonung 

der Stärken und der damit verbundenen Potenziale zeigt. Das Gespräch dient weiterhin der Validierung, d.h. 

der bestätigenden Überprüfung der Ergebnisse. So kann der Berater oder die Beraterin im Gespräch 

bestimmte Hintergründe klären, die den Jugendlichen zu einem bestimmten auffälligen Antwortverhalten 

gebracht haben. Möglicherweise wurden etwa Instruktionen in besonderer Weise interpretiert oder die 

Ergebnisse wurden durch Besonderheiten in den äußeren oder inneren Bedingungen beeinflusst. Es wird 

weiterhin im Rahmen der kommunikativen Validierung überprüft, inwieweit der Jugendliche oder die 

Jugendliche sich in den Testergebnissen wiederfindet und nach Erklärungen für mögliche Abweichungen 

zwischen Testergebnis und Selbstbild gesucht. 

Zum Ende dieser talentdiagnostischen Einzelgespräche erstellt der Berater gemeinsam mit dem 

Jugendlichen oder der Jugendlichen eine Übersicht der Ergebnisse aus allen angewandten Verfahren. Ziel 

dieser Übung ist es, ein Gesamtbild der Talente der Jugendlichen/des Jugendlichen zu erstellen, in dem 

Selbst- und Fremdbild entweder übereinstimmen oder Widersprüche und Brüche offen zu Tage treten und 

dann im Beratungsprozess bearbeitet werden können.  

Wichtig ist die Bereitschaft, sich und andere mit diesem Bild zu konfrontieren. Offenheit, das Bemühen 

darum, sich anderen Menschen soweit zu öffnen, wie es einem selbst zumutbar und sinnvoll erscheint, ist im 

Projekt MINIPRENEURE als wichtiger Bestandteil einer talentfördernden Kultur definiert worden40. Die jeweils 

erstellte Übersicht wird im Folgenden allen Teilnehmerinnen und Teilnehmern des „Expertenhearings“ 

persönlich ausgehändigt und dient dort als gemeinsame Diskussionsgrundlage. Der Job Developer 

                                                                 
 

38 Abschnitt basiert auf Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 115 
39 vgl. die Ausführungen zur Identitätsarbeit in Keupp et al. (1999) 
40 Vgl. Abschnitt „Expertenhearing“ 
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übernimmt Verantwortung für die fachliche Qualität und Aussagekraft sowie für die sachliche Korrektheit 

der Inhalte. Der Jugendliche oder die Jugendliche bestimmt, welche Informationen weitergegeben werden 

dürfen und welche nicht. Der Job Developer klärt die Jugendlichen über die Chancen und Risiken der 

Weitergabe bzw. Nicht-Weitergabe entscheidungsrelevanter Informationen auf.  Auch hier geht es um 

Empowerment, eine Bekräftigung mit seinen Daten, seinen Kompetenzen (Fähigkeiten, Wissen) und 

Performanzen (Fertigkeiten, Können), d.h. mit seinem „persönlichen Kapital“ besonnen, souverän und 

strategisch klug umzugehen. Diese Auswertungsgespräche wurden von den jugendlichen Teilnehmern in 

allen Partnerländern sehr wertgeschätzt: Den eigenen Wünschen und Pläne, Lebenserfahrungen und 

Fähigkeiten werde sehr viel Raum gegeben. Weil an dieser Stelle über den Job Developer auch schon 

grundsätzliche Informationen  aus dem Prozess des Beschäftigungsradars in den Beratungsprozess 

einfließen, werde eine informierte und nachhaltige Berufsentscheidung ermöglicht. 

Beispiel: Auswertungsgespräch Lebensportrait41 

Ziele: 

 Stärken und Ressourcen herausarbeiten 

 Berufliche Ziele identifizieren 

 Bezug zum Arbeitsmarkt einer Region herstellen 

 Weitere Schritte besprechen 

 

Vorgehensweise: 

Beschreiben des Bildes 

Der Job Developer bittet den Teilnehmer das gemalte Bild zu beschreiben und stellt währenddessen Fragen, 

um das Gesagte richtig verstehen zu können. 

Beispielhafte Fragen zum Lebensportrait 

1. Was sind eigene Leistungen in Ihrem Leben, auf die Sie besonders stolz sind? ( Die wichtigsten 

Antworten notieren im Feld „herausragende Leistungen“) 

2. Wann und bei welchen Tätigkeiten haben Sie besonders große Begeisterung, Freude und Leidenschaft 

erlebt? ( Die wichtigsten Leistungen notieren im Feld „Begeisterung“) 

                                                                 
 

41 Basiert auf Göttling (2016) 
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3. Was hat Ihnen geholfen diese Leistungen zu vollbringen (materielle Ressourcen, soziale Ressourcen, 

Werte, leibliche/gesundheitliche Ressourcen)? Verfügen Sie heute über diese Ressourcen (mehr/ weniger)? 

4. Wenn das Gespräch auf Krisen oder Mangelerlebnisse kommt: Was hat Ihnen geholfen diese zu 

überwinden oder auszuhalten ( Materielle Ressourcen/ soziale Ressourcen/ Werte/ Leib, Gesundheit)? 

Wie haben Sie diese überwunden ( herausragende Leistungen) 

Berufliche Perspektiven entwickeln 

a.) Teilnehmer fragen, was er beruflich gerne machen möchte, in welcher Position er sich (später) sieht. 

Welche eigenen Ressourcen (materiell, sozial, Werte, arbeits- und leistungsbezogen, 

begeisterungsbezogen, körperlich-gesundheitlich) kann er hierbei einbringen? Welche Unterstützung 

(fremde Ressourcen) wünscht er sich? 

b.) Dann auf passende Dienstleistungen/Tätigkeiten in den ausgewählten Jobfamilien und ggfls. auf die 

schon existierenden korrespondierenden Factsheets eingehen und Empfehlung aussprechen bzw. das 

Interesse an der Dienstleistung/Tätigkeit erkunden. 

Material (vgl. Handreichung): 

 A2.4 TD Auswertungsgespräch.doc 

 A2.5 TD Übersicht_blanko.doc 

 A2.6 TD Übersicht Beispiel Persona 1 

 A2.7 TD Übersicht Beispiel Persona 2 

 A2.8 TD Übersicht Beispiel Persona 3 

3.8 Übung und Aufgaben 

Übung 

Erstellen Sie mit Hilfe des Formulars aus der Handreichung (A2.5) eine (fiktive)  

Übersicht zur Talentdiagnostik für einen Jugendlichen. Berücksichtigen Sie dabei die Ergebnisse aus 

folgenden Verfahren: 

 Lebenslauf, 

 Talenttests, 

 Lebensportrait, 

 Auswertungsgespräch 

 

Aufgaben zum Selbsttest 
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 Welche Zielsetzung wird mit der Erstellung des formalen Lebenslaufes verfolgt? 

 Welche Vorlagen können zur Erfassung des formalen Lebenslaufes eingesetzt werden? 

 Welche Informationen können mit der Technik des Lebensportraits erhoben werden? 

 Für welche Zielgruppe ist die Arbeit mit dem Lebensportrait besonders geeignet? 

 Mit welchen Zielsetzungen werden die Auswertungsgespräche zur Talentdiagnostik geführt? 

 Wie können die in den Gesprächen ermittelten Ergebnisse zusammengeführt und dargestellt werden? 
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4 Beschäftigungsradar 

4.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele: 

 Die Job Developer können die Idee des Beschäftigungsradars zur Identifikation des kompletten 

Beschäftigungspotenzials einer Region erläutern.  

 Die Job Developer nennen eine konkrete Methode, die jugendliche Arbeitslose in die Lage versetzt, das 

Marktpotenzial für eigene, ihren Talenten und Ressourcen entsprechende und auf den Märkten gefragte 

Geschäftsideen zu analysieren. 

 Die Job Developer können beschreiben, wie sie eine Gruppe jugendlicher Arbeitsloser aus ihrer Region 

direkt mit potenziellen Kunden, Auftraggebern und Arbeitgebern ins Gespräch bringen können. Dabei 

sind sie in der Lage, Kenntnisse aus unterschiedlichen Disziplinen zu integrieren. 

 Die Job Developer können erörtern wie die vorgestellten Modelle, Methoden und Instrumente auf die 

soziokulturellen Umstände einer einzelnen europäischen Region sowie konkrete organisatorische 

Rahmenbedingungen angepasst werden können. 

 

Szenario: 

Christof A. aus Spiesen-Elversberg möchte als „Starker Kleingärtner“ in der Jobfamilie „Natur + Garten“ 

seinen Kunden anstrengende und schwierige Gartenarbeiten wie Heckenschneiden, Rasenmähen oder 

Baumfällen abnehmen. Da in Spiesen-Elversberg viele ältere Menschen im eigenen Haus mit Garten leben, 

den sie nicht mehr selbst instand halten können, vermutet Herr A. hier ein großes Marktpotential. 

Im nächsten Schritt muss Christof A. überprüfen, ob er die nötigen Voraussetzungen erfüllt, um seine 

Geschäftsidee realisieren zu können und ob das Marktpotential ausreichend groß ist. Im Fact Sheet zu der 

Dienstleistung „Starker Kleingärtner“ sieht er, welche Voraussetzungen zur Ausübung dieser Tätigkeit nötig 

sind: Die aus gesundheitlicher Sicht notwendige körperliche Fitness zur Ausführung schwerer Gartenarbeiten 

bringt er mit. Eine formelle Ausbildung wird für die angestrebte Tätigkeit nicht benötigt. Jemand der als 

„Starker Kleingärtner“ arbeitet, sollte jedoch über gärtnerische Grundkenntnisse verfügen, Zuverlässigkeit 

und Flexibilität zu seinen Stärken zählen und Freude an der Arbeit im Freien besitzen. Außerdem kann er dem 

Fact Sheet entnehmen, dass Kleingärtner besonders im Traditionellen Milieu (vgl. Sinus Meta Milieus) 

nachgefragt werden. Da Christof A. über kein eigenes Auto verfügt, plant er, seine Kunden mit einem Fahrrad 

mit Anhänger aufzusuchen, in welchem er seine Gartengeräte transportiert. Weitere materielle 

Voraussetzungen zur Ausübung dieser Tätigkeit gibt es nicht.  
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Durch die eingeschränkte Mobilität von Christof A. (kein Auto vorhanden) begrenzt sich sein möglicher 

Kundenstamm auf einen Umkreis von ca. 5 Kilometern um seinen Wohnort. Damit ist der Radius für seine 

Kundenbefragungen festgelegt. Mit anderen Teilnehmern erlernt Christof A. zunächst die Interviewtechnik 

und trainiert das Verfahren in einem Rollenspiel. Vom MINIPRENEURE  Zentrum erhält Herr A. Stadtpläne von 

Spiesen-Elversberg, auf denen verzeichnet ist, wo sich in seinem Umfeld Privathaushalte aus dem 

traditionellen Milieu befinden. Mit Unterstützung seines Mentors führt er dort Vor-Ort- Interviews durch. 

Dabei hilft es ihm, dass der Bürgermeister von Spiesen-Elversberg die Interviewaktion der Minipreneure 

bereits im Gemeindeblatt angekündigt hatte. Er benötigt mindestens 20 Einzelinterviews um 

aussagekräftige Ergebnisse zu erhalten. Die Auswertung seiner Interviewdaten zeigt ihm, dass über 40 

Prozent der von ihm befragten Haushalte am regelmäßigen Bezug seiner Dienstleistung interessiert sind. Da 

er auch deren monatliche Zahlungsbereitschaft für die Tätigkeiten des „Starken Kleingärtners“ erhoben hat 

und die Anzahl der traditionellen Haushalte in seinem Umfeld kennt, kann er das Marktpotential seines 

Angebotes gut einschätzen. Die Marktuntersuchung hat Christof A. gezeigt, dass seine Dienstleistungsidee 

tragfähig ist. Daher beginnt er im Anschluss mit der Ausarbeitung eines konkreten Businessplanes.  

 

4.2 Strategien des Beschäftigungsradars 

Der Beschäftigungsradar muss eng mit der Talentdiagnostik verzahnt sein. Denn sein Sinn besteht im 

Kontext des Prozesses darin, für jeden Arbeitsuchenden eine konkrete Beschäftigungsmöglichkeit zu finden, 

einen konkreten Job42. Der Beschäftigungsradar kann unabhängig von der Frage eingesetzt werden, ob eine 

sofortige Aufnahme der Beschäftigung angestrebt wird oder zunächst eine Aus- oder Weiterbildung 

absolviert werden soll. Besteht das zeitlich vorgelagerte Ziel in einer Aus- oder Weiterbildung, kann mit Hilfe 

des Beschäftigungsradars untersucht werden, wie groß der Markt für die mit der Aus- oder Weiterbildung 

angestrebte Qualifikation ist.  

Die Idee des Beschäftigungsradars ist, das gesamte Potenzial an Beschäftigungsmöglichkeiten zu erfassen. 

Es geht um einen 360°-Rundumblick auf das Beschäftigungspotenzial einer Region43. Das Ergebnis ist damit 

eine ideale Ausgangsbasis für die Entwicklung von marktgerechten Angeboten im Bereich der 

Berufsberatung sowie der Aus- und Weiterbildung.Mit dem Beschäftigungsradar können zwei sich 

ergänzende Strategien verfolgt werden: Zum einem geht es darum, alle Informationen über offene Stellen 

in den bekannten Strukturen einer Region zu erfassen und so aufzubereiten, dass ein Abgleich zu den 

                                                                 
 

42 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014),  Keicher, I. (2015) 
43 Keicher, I. (2015), S. 245 
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Ergebnissen der Talentdiagnostik erfolgen kann. Darüber hinaus geht es darum, über eine Analyse des 

unerkannten Potenzials mehr Arbeit zu identifizieren als in den bekannten Strukturen sichtbar gemacht 

werden kann. 

 

Abbildung 8: Strategien des Beschäftigungsradars (Keicher 2015) 

4.3 Bestehende Strukturen durchdringen 

Die erste Strategie ist darauf fokussiert, Beschäftigungsmöglichkeiten innerhalb der bestehenden 

Arbeitsplatzstrukturen zu lokalisieren. Dies sind einerseits bekannte offene Stellen, die über die 

entsprechenden Medien veröffentlicht werden44, z.B. Internetportale, Fachportale, Zeitungen, 

Firmenhomepages. Die hier gefundenen Stellenanzeigen werden analysiert und nach Berufsgruppen 

strukturiert, so dass sie leicht mit den Ergebnissen der Talentdiagnostik abgeglichen werden können. 

                                                                 
 

44 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 130 
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Abbildung 9: Beschäftigungsradar I: Bekannte Arbeitsplatzstrukturen zusammenfassen und analysieren 

Andererseits sind es Stellen, die - aus welchen Gründen auch immer - nicht ausgeschrieben werden, aber im 

Rahmen einer partnerschaftlichen Zusammenarbeit identifiziert und abgebildet werden können. 

Im Rahmen der JOB DEVELOPER Pilotprojekte wurde diese Strategie nicht weiter vertieft. Im Rahmen der 

Implementierung und der abschließenden Expertenworkshops wurden allerdings im Rahmen von 

Expertenvorträgen punktuell Informationen über den regionalen Arbeitsmarkt, z.B. detailierte 

Informationen über regionale Wachstumsbranchen - und damit verbundene berufliche Chancen für 

Berufseinsteiger - in den Prozess eingespielt. Der Fokus lag allerdings auf der im folgenden Abschnitt 

beschriebenen Strategie. 

Beispiel: Erschließung des öffentlichen und verdeckten Arbeitsmarktes und europaweite Kooperation 

im Europatriates  Jobnetzwerk 

Das Beschäftigungsradar hat den Anspruch einen 360° Blick auf das Beschäftigungspotenzial einer Region 

zu ermöglichen. Dazu gehört natürlich ein Überblick über das aktuelle Stellenangebot in der Region. Mit dem 

EUROPATRIATES- Jobnetzwerk kann mittels innovativer Internettechnologie dieses Stellenangebot dargestellt 

werden.  

Job Developer können Zugriff auf sämtliche Funktionen des vollständig internetbasierten EUROPATRIATES – 

Jobnetzwerkes – einer Plattform zur Zusammenarbeit zwischen Bewerbern, Arbeitgebern und Vermittlern 

im EUROPATRIATES  Social Franchising Netzwerk – erhalten. Dieses Internet-Tool ermöglicht den vollen 

Überblick über die öffentlich ausgeschriebenen Stellen einer Region, die zuvor in unterschiedlichen Quellen 
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recherchiert und im Anschluss in Berufsgruppen in einer Datenbank kategorisiert werden45. Weiterhin haben 

sie exklusiven Zugriff auf die internen Stellenveröffentlichungen anderer teilnehmender Job Developer 

Personalvermittler und Mobilitätsdienstleister im In- und Ausland sowie auf verschiedene Funktionen zur 

Teilnehmer-, Stellen- und Firmendatenbankverwaltung sowie ergänzender Profiling Tools. 

 

Abbildung 10: Die Funktionen des EUROPATRIATES  jobnetwork 

4.4 Unerkannte Potenziale erschließen 

Bei der Erschließung unerkannter Beschäftigungspotenziale geht es zum einen um nachgefragte 

Arbeitsleistungen, die – aus welchen Gründen auch immer – im Sinne der Nachfragenden nicht durch 

abhängig Beschäftigte erbracht werden sollen sondern durch selbständige Dienstleister oder 

Schwarzarbeiter46. Ein 360°-Beschäftigungsradar bezeichnet und quantifiziert die Nachfrage und macht sie 

dann für Arbeitssuchende im Sinne der arbeitsmarktpolitischen Ziele zugänglich. In den Pilotprojekten im 

Rahmen des durch die europäische Union geförderten Projektes JOB DEVELOPER stand jedoch die Erforschung 

von Beschäftigungspotentialen auf Grundlage von Mega-Trends im Vordergrund. 

                                                                 
 

45 Zum Zeitpunkt der Veröffentlichung ist diese Funktion in deutscher, englischer, französischer, arabischer und 
rumänischer Sprache für den deutschen Arbeitsmarkt mit über 3,3 Millionen aktuellen Stellenanzeigen verfügbar, 
z.B. https://jobimpuls.me/europatriates-en .  

46 Keicher, I. (2015), S. 245 

https://jobimpuls.me/europatriates-en
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4.5 Neue Beschäftigung auf Grundlage von Mega-Trends generieren 

Hierbei geht es um Beschäftigungspotenziale, denen noch keine artikulierte Nachfrage zu Grunde liegt. Es 

handelt sich also um noch nicht erschlossene unternehmerische Möglichkeiten. Durch pro-aktives Vorgehen 

werden Bedürfnisse bedient, die zuvor noch nicht vom Markt entdeckt worden waren. Diese Strategie wurde 

im Rahmen des Projektes JOB DEVELOPER auf die Spezifika der einzelnen Länder und Regionen angewandt. 

Ausgangspunkte für die Kreation solcher innovativen Dienstleistungen und Güter können die Beschäftigung 

mit technologischen Entwicklungen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Trends, Werten sowie Lifestyle-

Modellen bilden. Daraus können schließlich Megatrends abgeleitet werden. Gesellschaftliche Trends 

basieren auf geteilten Werten. Mittels Social Media Analysen erstellten die Trendforscher einen „Werte 

Index“, der widerspiegelt, wie häufig und in welchen Kontexten zwölf grundlegende Werte von 

Internetnutzern im deutschsprachigen Web besprochen werden.47 Die Trendforscher gehen davon aus, dass 

diese Werte und die daraus resultierenden Trends in unserer globalisierten Gesellschaft in allen entwickelten 

Staaten in ähnlicher Form und Stärke wiedergefunden werden können. Gemeinsam mit Trend- und 

Zukunftsforschern hat die minipreneure Zentrum gGmbH darauf aufbauend sieben Jobfamilien entwickelt48, 

die als eine Art Container verschiedene Dienstleistungen zusammenfassen und jeweils spezifischen, 

gesellschaftlich geteilten Werten entsprechen. Grundlage der Jobfamilien sind auf der einen Seite 

wertebasierte gesellschaftliche Megatrends, auf der anderen Seite Überlegungen des Expertenteams zur 

Ableitung neuartiger Geschäftsideen, aus deren unternehmerischen Umsetzung Arbeitsplätze und 

Existenzgründungen für arbeitsuchende Menschen resultieren. 

Die im Folgenden aufgeführten werte- und trendbasierten Jobfamilien eignen sich damit als Ausgangspunkt 

für den weiteren Prozess der Generierung neuer Beschäftigung in allen Ländern der Europäischen Union:49  

 

Jobfamilie Wert Idee MINIPRENEURE Beispiel 

Familiendienste 

Familie Unterstützung von 
Familien bei neuen und 
bekannten 
Herausforderungen 

Paten Oma 

Nachhilfe 

Erfolg + 
Anerkennung 

Förderung des 
„lebenslangen Lernens“ 
in einer sich rasant 
verändernden Welt 

Musiklehrer 

                                                                 
 

47 Mühlhausen, C. (2015) 
48 Mühlhausen, C. (2015); Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), vgl. auch Kapitel II.2 
49 unveröffentlichtes Interview mit Corinna Mühlhausen vom 20.06.2016 
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Zuhause Betreut 

Gemeinschaft 
+ Freiheit 

Unterstützung für die 
wachsende Gruppe der 
älteren Menschen 

Einkaufsservice 

 
Gesundheit + Wohlgefühl 

Gesundheit Förderung von 
Gesundheit, 
Wohlbefinden und 
„Wellness“ 

Gesundheitsberater 

Natur + Garten 

Natur + 
Nachhaltigkeit 

Ermöglichung von 
Erlebnissen in und mit 
der Natur / 
Unterstützung einer 
nachhaltigen 
Lebensweise 

„Der starke 
Kleingärtner“ 

Kleinunternehmerdienste 

Sicherheit + 
Gerechtigkeit 

Dienstleistungen für 
kleine Unternehmen 

Datenbankorganisator 

Handgemacht 

Einfachheit + 
Transparenz 

Bereitstellung 
handwerklich erzeugter 
Produkte mit persönlich 
identifizierbaren 
Herstellern 

Schmuck-Gestalter 

Tabelle 1: Jobfamilien nach Hartz & Petzold (2014) mit zugrundeliegenden Werten nach Mühlhausen (2015) 

Beispiel: Jobfamilien aus dem Projekt MINIPRENEURE50: 

Zur Identifikation neuer Produkt und Dienstleistungsinnovationen nutzt die Minipreneure Zentrum gGmbH 

die Methodik der Trendanalyse. Aus der Beobachtung sich abzeichnender Mega-Trends leiteten Trend- und 

Zukunftsforscher Konsumentenbedürfnisse her. Unter Berücksichtigung dieser globalen 

Bedürfnisstrukturen und für Deutschland geltender nationaler Mikrotrends wurden über 150 Ideen für 

innovative Produkte und Dienstleistungen mit Zukunftspotenzial zusammengetragen, die sich besonders 

dafür eignen von MINIPRENEUREN - Kleinunternehmern mit geringen finanziellen und sonstigen Ressourcen - 

ausgeübt und angeboten zu werden. Diese Geschäftsideen wurden in sieben Jobfamilien zusammengefasst, 

mit denen sieben Zukunftsmärkte bedient werden können:  

 

                                                                 
 

50 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 132 ff. 
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Paare mit Kindern benötigen zu unzähligen Gelegenheiten Unterstützung im Alltag: Ganz grundsätzlich, 

wenn beide Elternteile berufstätig sind; in Krankheitsfällen von Eltern, Kindern oder nahen Verwandten; 

wenn zusätzlich zur Kinderbetreuung noch die Pflege organisiert werden muss; zu besonderen 

Gelegenheiten wie etwa Kindergeburtstagen. Das Leben von Vollzeit-Berufstätigen ohne Kinder ist zumeist 

nicht weniger komplex: Eine Rund-um-die-Uhr-Verfügbarkeit lässt die Grenzen zwischen Arbeitszeit und 

Freizeit verschwimmen.  

Die MINIPRENEURE-Zentrale „Familien Dienste“ koordiniert die stunden- oder tageweise Unterstützung von 

Familien, die regelmäßige oder einmalige Betreuung von Kindern aber auch die konkrete Unterstützung von 

Berufstätigen in ihrem Alltag. Die Jobfamilie „Eigenzeit: Support für Familien und Berufstätige“ erleichtert 

den individuellen Alltag. 

 

Das Lernen verändert sich. Wir leben in einer Wissensgesellschaft und nicht zuletzt die technischen 

Möglichkeiten tragen dazu bei, dass wir uns alle von der Idee einer Vorratsspeicherung von Wissen 

verabschieden müssen. Heutzutage kann man sich nie als ausgelernt bezeichnen. Nicht nur Schüler, 

Auszubildende oder Studenten müssen weiterlernen; auch jeder Arbeitnehmer hat die Pflicht sich 

fortzubilden, und jede Privatperson kann immer noch Neues in jedem Alter dazulernen. 

Das MINIPRENEURE ZENTRUM „Nachhilfe“ definiert genau dies neu: Nachhilfe ist nicht nur ein Milliardenmarkt 

im Schulbereich, sondern das Synonym für das „lebenslange Lernen“. Zu dieser Berufsfamilie gehören 

Spezialisten, die anderen etwas aus einem bestimmten Bereich erklären können. Hier gibt es Nachhilfe für 

Alt und Jung in Form von Kursen, Workshops oder Diskussionsrunden. 

 

Wer alt wird, möchte jung bleiben. Er möchte seine Selbstständigkeit und Würde bewahren. Das Leben in 

den eigenen vier Wänden bedeutet ein hohes Maß an Lebensqualität. Genau um dieses Bedürfnis kümmert 

man sich im MINIPRENEURE ZENTRUM „Zuhause betreut“. 

Eine gleichnamige Untersuchung aus dem Jahr 2011 zeigt, dass die Bedürfnisse der Menschen in einem 

Deutschland, in dem die Alten die Mehrheit stellen und Jugendlichkeit zur Ausnahme wird, mehr und mehr 
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erkannt werden.51 Stadtplaner und Architekten, Spezialisten der Zuwendungsindustrie und Medizin-Technik-

Fachleute aber auch Verantwortliche in Pharmaunternehmen erkennen das Potenzial und die Notwendigkeit 

des Lebensabends im eigenen Zuhause. Doch neben diesen großen Anbietern werden auch MINIPRENEURE-

Dienstleister von diesem Bedürfnis profitieren. Wer den Menschen hilft, ihren Traum vom „Zuhause betreut“ 

zu verwirklichen, wird sich am Markt fest etablieren können. Selbstverständlich werden darüber hinaus auch 

Kunden bedient, die sich schon im mittleren Lebensalter Unterstützung im Alltag wünschen. 

 

Fast 80 Prozent der Deutschen meinen ihr persönliches Wohlgefühl bzw. Wohlbefinden, wenn sie 

Gesundheit sagen. Rund ein Fünftel der Bundesbürger setzen gar schon Gesundheit und Schönheit gleich. 

Selbstständige Tätigkeiten rund um den 2. Gesundheitsmarkt, der im Gegensatz zum 1. Gesundheitsmarkt 

von den Selbstzahlern im Gesundheitswesen lebt, gehören zu den Boombereichen von Firmengründern. Ein 

gesundheitsbewusster Lebensstil wird zum Anliegen breiter Bevölkerungsschichten, - ein Trend, an dem 

MINIPRENEURE partizipieren können. Gesundheit, Schönheit und anhaltende Jugend werden zentrale Werte in 

unserer alternden Leistungsgesellschaft. An Gesundheit knüpft sich heutzutage Erfolg im Privat- wie im 

Arbeitsleben. Lifestyle, Schönheit und Gesundheit verschmelzen zu einem wachsenden Healthstyle-Markt. 

Dabei trennt sich der Gesundheitsmarkt vom Krankheitsmarkt. Die MINIPRENEURE-Zentrale „Gesundheit + 

Wohlbefinden“ hilft Menschen, einen gesunden, ja gesundheitsbewussten Lifestyle zu pflegen. Außerdem 

können Angebote entwickelt und vorgehalten werden, die Menschen mit Gesundheitsrisiken, 

angeschlagener und beschädigter Gesundheit zugutekommen. 

 

Das Ökologiebewusstsein wächst, international wie auch in Deutschland. Die Sehnsucht nach Outdoor-

Erlebnissen steigt. Ob es der Wunsch nach einem eigenen Garten ist, ein Lauftreff im Grünen oder ein 

Wochenende zum „Waldbaden“: Immer mehr Menschen versuchen, einen Teil ihrer Freizeit unter freiem 

Himmel zu verbringen. Die MINIPRENEURE-Zentrale „Natur + Garten“ ist die richtige Anlaufstelle für alle diese 

Bedürfnisse. 

 

                                                                 
 

51 Vgl. Langwieser, C. & Wippermann, P. (2011). 
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Unterstützung von Existenzgründungen betrifft nicht nur die MINIPRENEURE, sie kann darüber hinaus selbst zu 

einer Geschäftsidee für MINIPRENEURE werden, die zur Berufsfamilie der „Kleinunternehmer Dienste “ 

gehören. Ein nicht unerheblicher Teil der neugegründeten Firmen sind Kleinunternehmen, Ein- oder Zwei-

Mann-Firmen, die mit einer guten Idee und viel Engagement ihr Glück versuchen. Und dabei sind sie durchaus 

selbst auf Unterstützung angewiesen – in ihrem Job und im Privatleben. 

 

85 Prozent der Deutschen verschenken lieber kreative, außergewöhnliche Produkte als teure Präsente. 

Ihnen kann geholfen werden: In der MINIPRENEURE-Zentrale „Handgemacht“ werden die Ergebnisse von 

Nähern, Filzern, Strickern, Schmuck-Gestaltern angeboten. Hier treffen sich die Jobfamilie-Mitglieder, um 

gemeinsam zu arbeiten, aber auch um Pakete für den Versand zu packen, Preise auszuzeichnen, Rechnungen 

zu schreiben, Auftragsarbeiten entgegenzunehmen.  

Die Minipreneure gGmbH hat im Weiteren gemeinsam mit den Trend- und Zukunftsforschern 150 Beispiele 

für Dienstleistungen in diesen Jobfamilien entwickelt52.  

4.6 Ableitung von Geschäftsideen aus nationalen und regionalen Mikro-
Trends 

Neue Dienstleistungsideen sollen nicht nur innovativ sein. Sie müssen zugleich auch lokal relevant und 

realisierbar sein. Sie brauchen ein bestimmtes zugängliches Publikum, um echte Erfolgschancen zu haben53: 

Für manche Dienstleistungen gibt es zum Beispiel vor allem in großen Städten einen Markt für andere gerade 

in ländlichen Regionen.  

Im Projekt JOB DEVELOPER wurden in der Folge unter Einbezug diverser Experten zunächst regionale 

Mikrotrends bestimmt. Diesen Mikrotrends entspringen Bedürfnisse und in der Folge Märkte. Für diese 

Märkte wurden im Anschluss regionale Produkte und Dienstleistungen entwickelt, aus denen 

Beschäftigungspotenziale und Arbeitsplätze entstehen können. 

Experten für nationale oder regionale Trends können in Vorbereitung der Maßnahmen mit arbeitsuchenden 

Jugendliche dabei behilflich sein, die wichtigsten nationalen und regionalen Mikrotrends für die Jobfamilien 

zu identifizieren. Es geht hierbei um spezifische wirtschaftliche, kulturelle oder demographische 

                                                                 
 

52 Vgl. http://www.minipreneure.de/index.php/jobfamilies 
53 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 140 ff.  
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Entwicklungen. Diesbezüglich können durchaus starke Unterschiede zwischen den Ländern in Europa 

existieren. Leitfragen können zum Beispiel sein: Vor welchen besonderen Herausforderungen stehen 

Familien oder ältere Menschen in einer Region? Welche besonderen Naturerlebnisse und Produkte werden 

von Einheimischen, aber auch von Touristen, Besuchern und Importeuren aus dem Ausland nachgefragt? 

Viele Trends ähneln sich allerdings in den Ländern Europa und können als Mega-Trends ebenfalls 

berücksichtigt werden. Sie basieren unter anderem auf den oben genannten Werten. Trends wie 

„Selbstdarstellung“ und „Eigenoptimierung“, die sich z.B. in einem Siegeszug der Social Media Netzwerke, 

von Selfies und Twitter äußern, lassen sich etwa europaweit wiederfinden.54  

Beispiel: Bestimmung regionaler und nationaler Mikrotrends im Projekt JOB DEVELOPER 

Ziel:  

 Erarbeitung regionaler Mikrotrends gemeinsam mit Zukunftsforschern und Experten für regionale 

Trends 

Arbeitsauftrag an Job Developer: 

Interviewen Sie Experten für regionale oder nationale Trends innerhalb der sieben Jobfamilien (z.B. 

Unternehmer, Wirtschafts- und Sozialforscher) auf Grundlage der Megatrends und stellen Sie im Anschluss 

Materialien wie Filmreportagen, Zeitungsartikel, amtliche Statistiken, Forschungsberichte etc. zusammen, 

die regionale und nationale Mikrotrends widerspiegeln. Erarbeiten Sie anhand der recherchierten 

Materialien die für Ihre Region gültigen Mikrotrends innerhalb der sieben Jobfamilien. Bitte überlegen Sie, 

was die besonderen Herausforderungen sind, denen sich die Bewohner Ihrer Region gegenübersehen (z.B. 

Überalterung, Emigration junger Menschen) und welche Bedürfnisse sich daraus ableiten (z.B. neue Formen 

der Unterstützung im Alter). Wenn in ihrer Region Tourismus oder Immigration eine wesentliche Rolle, 

beziehen Sie auch die möglichen Bedürfnisse der Touristen und Immigranten in Ihre Überlegungen mit ein.  

Materialien: 

 Reportagen, Zeitungsartikel, amtliche Statistiken, Forschungsberichte etc. die regionale und nationale 

Mikrotrends widerspiegeln 

Am Ende dieses Analyseprozesses mit regionalen Experten wurden in den Pilotanwendungen im Rahmen 

des Projektes JOB DEVELOPER für eine Gruppe von 10-20 Jugendlichen zur besseren Handhabbarkeit des 

Prozesses in einigen Ländern einzelne Jobfamilien ausgewählt, denen einerseits ein besonders großes 

                                                                 
 

54 Unveröffentlichtes Interview mit Corinna Mühlhausen vom 20.06.2016 
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Beschäftigungspotenzial für die Region zugeschrieben wurde und die andererseits den Talenten der 

teilnehmenden Jugendlichen am besten entsprachen. 

Weiterhin wurden gemeinsam mit den Jugendlichen beispielhafte Geschäftsideen für die ausgewählten 

Jobfamilien ausgearbeitet. Empfehlenswert ist es, wie im Rahmen der Erarbeitung der 150 Dienstleistungen 

für das Projekt MINIPRENEURE, Trend- und Zukunftsforscher mit einzubeziehen. Die durch das Wissen der 

unterschiedlichen Experten fundierten Geschäftsideen können dann in einen regionalen Fundus des Job 

Developers zur Unterstützung weiterer Gründer und Unternehmer aufgenommen werden. 

Brainstorming: Geschäftsideen 

Ziel: 

 Aussichtsreiche Geschäftsideen für die Region entwickeln 

Beschreibung: 

Mit Hilfe eines Brainstromings werden zunächst Ideen gesammelt auf Flipchart notiert, nach Diskussion mit 

den unterschiedlichen Experten wählen die Jugendlichen drei Dienstleistungen aus, mit denen Sie sich 

weiter beschäftigen wollen.  

Die Leitfrage lautet dabei: 

„Welche Dienstleistungen können Sie den Menschen in Ihrer Region innerhalb der ausgewählten Jobfamilien 

gewinnbringend anbieten?“ 

Materialien: 

 Flipchart 

Dauer: 

Ca. 45 Minuten 

4.7 Kundensegmentierung 

Um zu überprüfen, ob eine neue Idee im lokalen Umfeld realisierbar und erfolgversprechend ist, wird im 

nächsten Schritt ein Modell zur Kundensegmentierung herangezogen55. Solche Modelle zur 

Kundensegmentierung haben sich in der Marktforschung etabliert. Die Sinus Meta Milieus®56 etwa gelten 

für alle entwickelten Staaten. Menschen mit ähnlichen Wertorientierungen, Lebensauffassungen, 

                                                                 
 

55  vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 140 ff. 
56  Sinus (2015) 
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Einstellungen und Kaufverhalten werden in soziale Milieus gruppiert. Die einzelnen Milieus sind 

steckbriefartig portraitiert. In diesen Milieus entwickeln sich spezifische Bedarfe an Dienstleistungen, die in 

anderen Milieus wiederum, auf Grund andersartiger Ausprägung von Lebensführung und 

Alltagsbewältigung, so nicht oder in geringerem Umfang bestehen.  

Für das Projekt Job Developer haben die Partnerorganisationen zum großen Teil mit den Informationen über 

die Sinus Meta Mileus® gearbeitet, die frei verfügbar sind. In Bulgarien wurde auf ein ähnliches Modell zur 

Kundensegmentierung für Bulgarien zurückgegriffen.57 

 

Abbildung 11: Sinus Meta Milieus® in established markets (Sinus 2015) 

Je höher ein Milieu in dieser „Kartoffelgrafik“ angesiedelt ist, desto gehobener sind Bildung, Einkommen und 

Berufsgruppe. Je weiter es sich nach rechts erstreckt, desto moderner im soziokulturellen Sinne ist die 

Grundorientierung. 

Es gilt nun die von den Jugendlichen ausgewählten Dienstleistungsideen Kundengruppen zuzuordnen. 

Experten für Marketing oder Marktforschung können mit ihrem Fachwissen hierbei behilflich sein. Diese 

eindeutige Milieuzuordnung wird für jede der ausgewählten Dienstleistungen in einem „Fact Sheet“ erfasst. 

Das Fact Sheet beinhaltet außerdem eine Kurzbeschreibung der Dienstleistung sowie ein 

                                                                 
 

57 Arbitrage Research, http://arbitrageresearch.com/a-psychographic-segmentation-of-the-bulgarian-consumer/ 

http://arbitrageresearch.com/a-psychographic-segmentation-of-the-bulgarian-consumer/
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Anforderungsprofil, das der arbeitsuchende Teilnehmer (Bewerber) zur Ausübung dieser Tätigkeit erfüllen 

sollte.58 Zur fachlich adäquaten Erstellung der Tätigkeits- und Anforderungsprofile können Experten aus dem 

Bereich der Arbeitswissenschaften oder der Arbeits-und Organisationspsychologie herangezogen werden. 

Die Anforderungsprofile der Dienstleistungen auf den Factsheets werden im Rahmen der Talentdiagnostik 

dann mit den Talenten, Kompetenzen, Performanzen und Präferenzen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer 

zusammengeführt und abgeglichen. 

Für eine Gruppe von 10-20 Jugendlichen können die Job Developer zur besseren Handhabbarkeit des 

weiteren Prozesses gemeinsam mit Experten für den regionalen Markt einzelne Kundensegmente, von 

denen ein besonders großes Potenzial zur Schaffung von Beschäftigung für die Jugendlichen mit ihren 

spezifischen Talenten erwartet werden kann, für den weiteren Prozess auswählen. Im weiteren Prozess kann 

der Fokus dann auf Dienstleistungen für ein bestimmtes Segment gelegt werden. 

Beispiel: Fact Sheets59 

Ziele: 

 Durch die Zuordnung der Kundensegmente zu den Dienstleistungen erhalten die Teilnehmer einen 

ersten Eindruck von dem Marktpotential der einzelnen Dienstleistungen in der Region gewinnen. 

 Durch den Vergleich der Ergebnisse der Talentdiagnostik mit den durch Experten auf den Factsheets 

formulierten Anforderungen kann die Passung zwischen Teilnehmer und Geschäftsidee eingeschätzt 

werden. 

Beschreibung: 

Der Aufbau der Fact Sheets wird anhand einer exemplarischen Dienstleistung („Dinner for two or more“) 

erläutert.  

Das Fact Sheet beinhaltet u.a.: 

 eine Kurzbeschreibung der Dienstleistung,  

 die Zuordnung der relevanten Kundensegmente (Milieus) 

                                                                 
 

58 Ein Musterbeispiel für ein ausgefülltes Fact Sheet („Dinner for two or more“) befindet sich in der Handreichung.  
59 Basiert auf Göttling, S. (2016) 
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 ein Anforderungsprofil, das der arbeitssuchende Teilnehmer zur Ausübung dieser Tätigkeit erfüllen 

sollte. 

Materialien: 

 A1.2 Factsheet.docx (siehe Handreichung) 

 A1.3 Factsheet Dinner for Two.doc (siehe Handreichung) 

4.8 Lokalisierung von Kunden60 

Die mit Hilfe der Kundensegmentierung identifizierten Kundengruppen müssen nun lokalisiert werden. Wo 

und wie lassen sich Vertreter dieser Gruppen, als potentielle Käufer der interessanten Dienstleistungen, 

auffinden? Wie groß ist die Zielgruppe vor Ort? Es geht darum, Kontakt mit potenziellen Kunden 

aufzunehmen, um mit Ihrer Hilfe das Marktpotenzial für die interessanten Dienstleistungen zu bestimmen. 

Sucht man die Kunden innerhalb der Region oder eines bestimmten Ortes können z.B. 

Geoinformationssysteme herangezogen werden, die auf Grundlage von gesammelten Kundendaten 

Wahrscheinlichkeiten für die geographische Lokalisation bestimmter Kundensegmente ausgeben. 

Ersatzweise kann auf ortskundige Experteneinschätzungen zurückgegriffen werden, um den Teilnehmern 

fundierte Hilfestellungen bezüglich der Auffindbarkeit der relevanten Kundensegmente (Milieus) an die 

Hand zu geben. Zum Beispiel könnten Job Developer Zugänge zu einschlägigen Organisationen (z.B. Rotary 

Club, Tauschring) organisieren, von denen erwartet werden kann, dass ihre Mitglieder bezüglich ihrer 

Zugehörigkeit zu einem Kundensegment einigermaßen homogen sind.  

Beispiel 1: Die Verwendung von Geo-Maps im MINIPRENEURE –Projekt 

Ziel: 

 Lokalisierung der ausgewählten Kundensegmente in der Region 

Beschreibung: 

In den MINIPRENEURE Pilotprojekten in Deutschland erhielten die Teilnehmer für ihr lokales Umfeld 

thematische Landkarten, auf denen die für ihre Dienstleistungsangebote relevanten Kundensegmente und 

Lebensphasen (z.B. „Ältere Paare“ und „Alleinstehende Senioren“) visualisiert sind. Solche Karten bildeten 

die Grundlage für die Marktforschungsaktivitäten der Teilnehmer. Die Anwendung von 

                                                                 
 

60 vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 141 ff. 
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Geoinformationssystemen war lange Zeit nur Großunternehmen vorbehalten, da der Einsatz einer solchen 

Software mit hohen Kosten verbunden war und die Daten mur in großen Paketen erworben werden konnten. 

Das MINIPRENEURE-Projekt macht dieses Instrument auch Existenzgründern und Kleinunternehmern 

zugänglich. Es ermöglicht die zielgenaue Lokalisierung von Häusern, Straßenabschnitten und Wohngebieten, 

in denen mit hoher Wahrscheinlichkeit potenzielle Kunden wohnen. Jeder Kreis symbolisiert ein privates Ein- 

oder Mehrfamilienhaus. Für die Detailplanung, welche Häuser für die persönlichen Befragungen aufgesucht 

werden sollen, sind Größe und Farbgebung der Kreise ausschlaggebend. Es gilt: Je dunkler ein Kreis ist, desto 

höher ist die Wahrscheinlichkeit, das gewünschte Zielmilieu anzutreffen. Je größer ein Kreis ist, desto höher 

ist die Wahrscheinlichkeit, die gesuchte Lebensphase vorzufinden. 

 Abbildung 12: 
Geoinformationssysteme zeigen die Verbreitung der relevanten Kundengruppen vor Ort an (Hartz & Petzold, 2014) 

 

Beispiel 2: Lokalisierung von Kunden im Rahmen des Job Developer Porjektes in Bulgarien 

Ziel: 

 Lokalisierung potentieller Kunden für ausgewählte Dienstleistungen 

 Erstellung von Geomaps für zukünftige Marktforschungsaktivitäten 

Beschreibung: 

In den Pilotprojekten im Rahmen des EU-geförderten Projektes JOB DEVELOPER konnten durch die 

Partnerorganisationen vor Ort keine IT-basierten Geoinformationssysteme zur Lokalisierung relevanter 

Kundensegmente bereitgestellt werden. In Bulgarien erfolgte die Lokalisierung potenzieller Kunden über 

die persönlichen sozialen Netzwerke der Partnerorganisation und der teilnehmenden Jugendlichen. Im 
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Anschluss an die detalierte Marktanalyse mittels Kundenbefragung (vgl. Nächster Abschnitt) wurden mit 

Hilfe der hier gewonnen Informationen allerdings entsprechende Karten für die Region erzeugt, die nun für 

weitere Marktforschungsaktivitäten zur Verfügung stehen. 

4.9 Detailierte Marktanalyse mittels Kundenbefragung 

Eine detaillierte Marktuntersuchung ist vonnöten, um das genaue Marktpotenzial einer Dienstleistungsidee 

zu bestimmen und die Idee inhaltlich zu verfeinern und anzupassen61. Auf diese Art und Weise wird 

sichergestellt, dass aus einer Geschäftsidee ein Job mit einem Einkommen werden kann. 

Ziel der Marktanalyse ist, die konkreten regionalen und lokalen Bedarfe der neuen Dienstleistungen zu 

ermitteln und deren Marktvolumen zu quantifizieren. Aus dem vorhandenen Marktvolumen können die 

teilnehmenden Unternehmer (d.h. die jugendlichen Teilnehmer als Existenzgründer oder die Arbeitgeber 

der Teilnehmer) Erkenntnisse zur Tragfähigkeit ihrer Geschäftsideen gewinnen und eine strategische 

Entscheidung über die Aufnahme einer Geschäftstätigkeit treffen.  

Die für die Marktanalyse notwendige Datenerhebung erfolgt mittels Vor-Ort-Interviews mit potenziellen 

Kunden. Die Idee dahinter ist, die zukünftigen Kunden persönlich aufzusuchen, ihnen die innovativen 

Dienstleistungsideen vorzustellen und deren Reaktion darauf zu erfahren.62 

Damit die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die persönlichen Kundenbefragungen eigenverantwortlich 

durchführen können, erhalten sie zunächst eine Schulung in der geplanten Interviewtechnik. Sie eignen sich 

die notwendigen Interviewkompetenzen an und trainieren die Befragungssituation in Rollenspielen.  

Das Interview erfolgt mit einer „Card Sorting“- Technik: Für jede Dienstleistungsidee wird dazu eine Karte aus 

stabilem Karton mit einer kurzen Inhaltsbeschreibung vorbereitet. Der Interviewer präsentiert den 

potenziellen Kunden die Karten mit den Dienstleistungsideen und fragt, an welchen Services Interesse 

besteht. Die Karten werden von den interviewten Personen spontan in die Stapel „Interesse an der 

Dienstleistung“ und „kein Interesse an der Dienstleistung“ einsortiert. Die ausführliche Befragung erfolgt 

anschließend anhand eines Interviewleitfadens für die Geschäftsideen, an denen der potenzielle Kunde sein 

Interesse bekundet hat. Erfragt werden u.a. die Qualitätsmerkmale bei der Ausführung der Dienstleistung 

(„Woran würden Sie festmachen, dass diese Dienstleistung wirklich gut ist?“), der geschätzte monatliche Bedarf 

des Kunden („Wie oft würden Sie diesen Service zu nutzen?“) sowie die Zahlungsbereitschaft („Wieviel würden 

Sie dafür ausgeben?“).  

                                                                 
 

61 vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 141 ff. 
62 Vgl. Keicher (2015), S. 251 
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Die gewählte Methodik hat den Vorteil, aussagekräftige Ergebnisse schnell und ohne hohen 

Erklärungsaufwand zu generieren. Die Dauer des kompletten Interviewvorgangs bewegt sich zwischen 30 

und 45 Minuten.  

Beipsiel: Kundenbefragung63 

Ziel: 

 Einüben des Interviewvorgangs und notieren der Ergebnisse im Interviewbogen 

Beschreibung: 

Zwei Freiwillige aus der Gruppe spielen ein Interview durch, Gruppe und Job Developer beobachten das 

Interview und notieren, was auffällt: Was war gut, was könnte besser gemacht werden? Zur Bewertung des 

Interviewvorgangs können folgende Kriterien herangezogen werden: 

 InterviewerIn stellt ihr Anliegen deutlich dar und macht auf die Vorteile für die interviewte Person 

aufmerksam. 

 InterviewerIn passt Fragen und Ansprache von der Form her an die InterviewpartnerIn an, aber 

verfälscht den Sinn nicht (insbesondere bei Kernfragen) 

 InterviewerIn hakt nach, wenn die interviewte Person vage Aussagen macht (z.B. „Kompetenz ist 

wichtig“) und fragt genauer nach, um messbare Kriterien für die Güte einer Dienstleistung zu erhalten 

(„Woran genau merken Sie, dass die Dienstleistung kompetent ausgeführt worden ist?“) 

 Interviewer notiert die Antworten deutlich und ausführlich 

 
Materialien (siehe Handreichung): 

 A1.1 Präsentation Beschäftigungsradar.ppt (Folien 13-15) 

 A1.5 Interviewleitfaden.doc 

 A1.6 Card Sort Beispiele.docx 

 A1.7 Card Sort blanko.docx 

 A1.8 Interviewbogen.doc 

 A1.9 Datenschutzerklärung.doc 

 

Dauer: 

 Ca. 45 Min. pro Jugendlichen 

                                                                 
 

63 Basiert auf Göttling (2016) 
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In der Pilotphase führen anschließend zwei Jugendliche im Tandem Probeinterviews mit ausgewählten 

Vertretern der Kundengruppe durch, wobei sie von einem Coach (z.B. Job Developer) begleitet werden. Die 

Betreuung im Vorfeld der Feldphase ist unerlässlich, da die Jugendlichen selbst für die Qualität der 

erhobenen Daten Verantwortung tragen.  

Anschließend erfolgt die eigentliche Feldphase. Sollen Vor-Ort-Interviews in privaten Haushalten 

durchgeführt werden, können, um die Teilnahmebereitschaft der identifizierten Zielkunden an den 

Interviews positiv zu beeinflussen, im Vorfeld vertrauensbildende Maßnahmen erfolgen. Hierzu kann etwa 

eine schriftliche Vorab-Ankündigung der Befragung, z.B. durch Faltblätter zur Projektbeschreibung an die 

relevanten Haushalte verteilt werden. Die Gemeinden können über die Zielsetzung sowie Art und Umfang 

der Befragung öffentlich informieren, z.B. durch Ankündigung im örtlichen Gemeindeblatt oder durch ein 

Schreiben des Bürgermeisters. In der Pilotanwendung im Rahmen des Projektes JOB DEVELOPER in Bulgarien 

erhielten alle teilnehmenden Jugendlichen für die Werbung von Interviewteilnehmern ein Schreiben der 

Partnerorganisation mit Informationen zum Projekt sowie einer Datenschutzerklärung, was ebenfalls 

vertrauensbildend wirkte. 

Um aussagekräftige Ergebnisse zu erhalten, sind für jede Dienstleistungsidee mindestens 20 

Einzelinterviews64 mit zufällig ausgewählten Interviewpartnern nötig. Die aus den Kundeninterviews 

gewonnenen Daten nutzen die Jugendlichen, um das Marktvolumen für ihre Dienstleistungen zu 

quantifizieren. Auf Basis der Interviewdaten wird zunächst die Zahl der Haushalte aus den relevanten Milieus 

ermittelt, die im lokalen Umfeld des Jugendlichen Interesse an einer Dienstleistung haben. Die Anzahl wird 

multipliziert mit den durchschnittlichen monatlichen Ausgaben, die die potenziellen Kunden für diese 

Dienstleistung veranschlagen. Hieraus ergibt sich das Marktvolumen. 

Anhand der qualitativen Aussagen in den Interviews lassen sich zusätzlich Erkenntnisse zur 

maßgeschneiderten Ausgestaltung der Dienstleistungen und der Werbestrategie für verschiedene 

Zielgruppen gewinnen. Die Auswertung erfolgt mittels qualitativer Inhaltsanalyse65. Die Berücksichtigung 

der individuellen Kundenwünsche trägt dazu bei, die Kaufwahrscheinlichkeit zu erhöhen  

                                                                 
 

64 Diese Zahl soll lediglich als grober Anhaltspunkt dienen. Eine genauere Anzahl kann inferenzstatistisch hergeleitet 
werden. Sie hängt unter anderem von der Homogenität der befragten Kunden bezüglich des Kundensegmentes, 
dem sie zuzurechnen sind, und der gewünschten Genauigkeit der Schätzung des Marktpotenzials ab. 

65 Vgl. Mayring, P. (2015) 
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Nach der Marktanalyse verfügen die arbeitssuchenden Jugendlichen über ein detailliertes 

mehrdimensionales Bild ihres Marktes. Sie wissen, wo sich ihre Kunden befinden, welche konkreten Bedarfe 

und Zahlungsbereitschaften es gibt, und was sie ihnen anbieten können. 

Beispiel: Bestimmung der Marktchancen für eine Dienstleistung in der Region66 

Ziele: 

 Erlernen des Vorgehens bei der Datenauswertung und Interpretation 

 Grundlage für Existenzgründungen oder Bewerbungen der Jugendlichen schaffen 

Beschreibung: 

Durch die Demonstration des Vorgehens bei der Auswertung und Interpretation der Daten sollen die 

Jugendlichen in die Lage versetzt werden, selbstständig das Auswertungsverfahren durchzuführen. 

Zum Zweiten geht es darum, anhand der Ergebnisse aller Jugendlichen zu einer Entscheidung bezüglich des 

weiteren Vorgehens zu kommen. Ist die Geschäftsidee tragfähig oder muss sie verändert oder sogar ganz 

verworfen werden? Wenn sie tragfähig ist, kann der Jugendliche z.B. einen detaillierten Businessplan 

ausarbeiten. Ist sie nicht tragfähig und auch nicht – z.B. hinsichtlich des Einzugsgebietes- veränderbar oder 

erweiterbar, muss auf alternative Ideen zurückgegriffen werden, für die dann wiederum der 

Beschäftigungsradar durchgeführt wird. 

Material (vgl. Handreichung): 

 A1.10 Instruktion Auswertung Beschäftigungsradar.doc 

 A1.11 Präsentation Ergebnisse Beschäftigungsradar.pptx 

Dauer: 

Ca. 180 Minuten pro Jugendlichen je nach Umfang der Datenerhebung 

  

                                                                 
 

66 Basiert auf Göttling (2016) 
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4.10  Übung und Aufgaben 

Übung 

Überlegen Sie sich auf Basis der für Ihre Region ermittelten Mikrotrends drei beispielhafte Geschäftsideen 

aus einer Jobfamilie und erstellen Sie für jede Idee ein Fact Sheet mit einer Kurzbeschreibung der 

Geschäftsidee und einem Anforderungsprofil an den teilnehmenden Jugendlichen. Nutzen Sie zur 

Zuordnung der relevanten Kundensegmente die Sinus Meta Milieus oder ein anderes für Ihre Region 

vorliegendes Modell zur Kundensegmentierung.  

 Welche neuen Geschäftsideen gibt es in Ihrer Region und zu welchen Jobfamilien lassen sie sich 

zuordnen?  

 Welche Modelle zur Kundensegmentierung können in Ihrem Land eingesetzt werden? 

 

Aufgaben zum Selbsttest 

 Welche Jobfamilien gibt es und welche Werte lassen sich den einzelnen Jobfamilien zuordnen? 

 Welche Informationen sollten die Fact Sheets mindestens enthalten? 

 Wie kann man potentielle Kunden für eine Geschäftsidee lokalisieren? 

 Welche Interviewtechniken können zum Einsatz kommen? 
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5 Expertenhearing 

5.1 Lernziele und Szenario 

Lernziele: 

 Die Job Developer können die Ziele des Expertenhearings als besondere Form der Reflexion 

erläutern. 

 Die Job Developer können die Idee und Genese eines individuellen Entwicklungsplanes beschreiben 

und prototypische Inhalte benennen. 

 Die Job Developer können den prototypischen Ablauf eines Expertenhearings erläutern. 

 Die Job Developer können verschiedene Ziele eines Expertenhearings benennen. 

 Die Job Developer können den ko-kreativen Entstehensprozess eines individuellen 

Entwicklungsplanes erläutern. 

     

Szenario: 

Im Expertenhearing präsentiert Christof A. sein Projekt. Die Mitglieder des Expertenhearings halten sein 

Projekt aufgrund der Ergebnisse aus der Talentdiagnose und des Beschäftigungsradars für realistisch. Für 

Herrn A. wird anschließend ein persönlicher Entwicklungsplan erstellt, der die besprochenen Ziele und 

weiteren Schritte dokumentiert.  

Zusätzlich erhält Herr A. im Expertenhearing die Zusage, bei erfolgreicher Entwicklung seine 

Dienstleistungen als selbständiger Kleinunternehmer im lokalen Starter Zentrum in Spiesen-Elversberg unter 

dem Logo und der Marke MINIPRENEURE anzubieten. Dort erhält Christof A. z.B. Dienstleistungen in den 

Bereichen Marketing, Buchhaltung und Unternehmensberatung. Er hat weiterhin die Möglichkeit an 

regelmäßigen Gruppentreffen teilzunehmen und sich dort mit anderen MINIPRENEURE n auszutauschen und 

Kooperationen vorzubereiten („Voneinander Lernen“ und „Wechselseitige Hilfe“67, vgl. Modul I). 

5.2 Ziele des Expertenhearings 

Das Ziel des Expertenhearings ist eine Synthese aus Talentdiagnostik und Beschäftigungsradar herzustellen 

und auf diese Art und Weise Talent und Nachfrage zusammenzubringen. Grundlage für das Expertenhearing 

ist das Konzept des Polylogs der Initiative Minipreneure68: 

Definition: Polylog 

                                                                 
 

67 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 119 ff. 
68 Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 119 ff. 
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Polylog ist ein vielstimmiger Austausch von unterschiedlichen Menschen über komplexe Wirklichkeit, die 

mehrperspektivisch betrachtet wird, um sie gemeinsam zu gestalten. Er führt vielfältige Dialoge zusammen 

und nutzt die Ideen und die Expertenschaft aller Beteiligten, um Bisheriges zu überschreiten und Neues zu 

ermöglichen. Der Polylog ist damit als solcher ein fundamental ko-kreativer Prozess.69 

Das MINIPRENEURE  Konzept geht davon aus, dass der „Einzelkämpfer“ in der Regel geringere Chancen hat als 

kooperierende Gemeinschaften, Netzwerke, in denen sich die Mitglieder wechselseitig unterstützen, 

Kenntnisse austauschen und voneinander lernen. Menschen sind Gruppenwesen, die in über 85.000 

Generationen der Menschheitsentwicklung in „Polyaden“, d.h. in Gruppenkontexten gelebt, überlebt, 

kooperativ gearbeitet, ständig Altes überschritten, Neues geschaffen und kulturelle Entwicklungen 

vorangetrieben haben.70 Dabei ist das gemeinsame Denken und Sprechen in diesen Gruppen aus POLYLOGEN 

entstanden. Auch moderne, neurowissenschaftliche Lerntheorien machen deutlich, dass „collectives of brains 

and subjects“71 durch eine Synchronisation von mentalen Aktivitäten in POLYLOG-Gruppen, gefördert durch 

Imitationslernen, wechselseitige Anregung und empathische Unterstützung besondere Leistungen 

ermöglichen.72 Entsprechend – so die Logik – gelingen berufliche Entscheidungen besser, wenn sie nicht 

alleine, sondern nach Anhörung - und im Polylog mit - verschiedenen Experten, mit unterschiedlichen 

fachlichen Expertisen, Lebenserfahrungen und Interessen getroffen werden. 

5.3 Umsetzung Expertenhearing 

Ein Expertenhearing im Rahmen des OB DEVELOPER  Projektes ist ein entscheidungsorienterter Polylog73. Hier 

können neben den arbeitsuchenden Jugendlichen als Experten in eigener Sache und den Fachexperten für 

die Talentdiagnostik und den Beschäftigungsradar auch Personalentscheider aus Unternehmen in den 

ausgewählten Jobfamilies, Experten für nationale und regionale Trends, Entscheider und Experten für 

öffentliches Fördermittelmanagement, potenzielle Kreditgeber und Business Angels teilnehmen, die ein 

(potenzielles) Interesse an den Talenten der Arbeitsuchenden haben. Durch den Einbezug von Experten und 

                                                                 
 

69 Petzold, H.G. (2002c, 2007a). Das POLYLOG-Konzept und der POLYLOG-Prozess wurde Ende der 1960er Jahre von 
Hilarion G. Petzold in psychosozialen Projekten in Paris entwickelt und seitdem von ihm und seinen 
MitarbeiterInnen in vielfältigen Kontexten, etwa in der Erwachsenenbildung, an der Hochschule/Universität, in der 
Teamarbeit, in der Selbsthilfe eingesetzt und als Instrument verfeinert, um mit „Kreativität“ und 
Gruppenmethoden Konflikte und Entwicklungsaufgaben anzugehen. Dabei wurden Anregungen aus der 
Dialogtheorie von Bachtin (1981, 2008), der Linguistik und aus vielfältigen Gruppenmethoden – etwa von J. L. 
Moreno und F. Perls eingearbeitet. Petzold, H.G., Sieper, J. (1970); Petzold (1973c; 2010f). 

70  Richerson, P.J., Boyd, R. (2005). 
71  Hüther, G., Petzold, H.G. (2012). 
72 vgl. Petzold, H.G., Sieper, J. (2008), Petzold, H.G. (2012h). 
73   vgl. Hartz, P. & Petzold, H.G. (2014), S. 125 ff. 
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Förderern erhalten die am Ende abgeleiteten persönlichen Entwicklungspläne eine solide und tragfähige 

Basis. 

Die Ergebnisse aus dem Beschäftigungsradar und der Talentdiagnostik werden für die Beteiligten vorab 

durch den Job Developer in Form der Factsheets zu den ausgewählten Dienstleistungen und der Übersichten 

zur Talentdiagnostik schriftlich aufbereitet und zusammengefasst. Die Fakten und Zahlen aus dem 

Beschäftigungsradar (Standort-Analyse) und aus der Talentdiagnostik sind die Arbeitsdaten und die 

Arbeitsbasis in dieser Entscheidungsphase. 

Zu Beginn wird allen Beteiligten die Idee des Expertenhearings mit den bewährten Polylog-Regeln 

vorgestellt. Das Motto für jeden arbeitsuchenden Jugendlichen lautet: „Ich mache mich selbst zum Projekt!“, 

aber auch „Lass uns das Projekt gemeinsam machen!“ Die Jugendlichen werden also ermuntert (und im 

Vorfeld nötigenfalls befähigt74) sich pro-aktiv Ziele zu setzen und ihre Interessen zu äußern, dabei aber auch 

die Interessen der anderen Teilnehmer des Expertenhearings sowie ihres gesamten Umfeldes zu 

berücksichtigen sowie gezielt um Unterstützung zu fragen. 

Im Hauptteil des Expertenhearings präsentieren sich die arbeitsuchenden Jugendlichen der Reihe nach mit 

ihrem Projekt und ihrem Unterstützungsbedarf mündlich. Als Anhaltspunkte dienen ihnen die Ergebnisse 

ihrer individuellen Talentdiagnostik. Eine von den Bewerbern freigegebene Zusammenfassung dieser 

Ergebnisse liegt allen Beteiligten auch in schriftlicher Form vor. Was die Struktur ihrer Selbstpräsentation 

angeht, sind die Bewerber grundsätzlich frei. Folgende Form bietet sich an (Selbsthilfestrategie): 

 Selbstformulierte Ziele und Entwicklungsaufgaben: konkret und fassbar formuliert (Projektziele); 

 eigene Ressourcen benennen, die zur Verfügung stehen, um Ziele zu erreichen (Realisierbarkeit); 

 Potenziale, die im Kontext erschließbar sind, darstellen (Realisierbarkeit und Zukunftschancen); 

 die Anwesenden um Unterstützung fragen, um Kooperationen zu gewinnen und Ressourcen zur 

Zielerreichung bereit zu stellen oder zu verbreitern. 

 

Im Anschluss haben alle Mitglieder des Expertenhearings die Möglichkeit ein Feedback zu geben. Das 

Feedback soll im Sinne der vereinbarten Regeln zwar einerseits offen, andererseits aber wertschätzend und 

respektvoll sein. Die persönlichen Grenzen eines Jeden sind zu respektieren, wohlwollende Ermutigung ist 

allerdings erwünscht. Lösungen werden gemeinsam gesucht. Niemand wird alleine gelassen. Jeder soll eine 

Perspektive erhalten. Jeder ist aber auch dafür verantwortlich, seine persönlichen Chancen zu suchen, zu 

erkennen und schließlich zu nutzen. Die Experten bestätigen und ergänzen gegebenenfalls die Aussagen des 

                                                                 
 

74 Vgl. Modul I zur Entwicklung aktivitäts- und handlungsbezogener, personaler und sozialer Kompetenzen in 
MINIPRENEURE-Gruppen 
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Bewerbers zu den eigenen Ressourcen und beurteilen die Realisierbarkeit der angestrebten Ziele. Die 

Entscheider und Förderer sichern entweder die nachgefragte Unterstützung zu oder formulieren alternative 

Unterstützungsangebote. Auch die anderen arbeitsuchenden Jugendlichen kommen als potenzielle 

Unterstützer und Experten in eigener Sache zu Wort. 

Aufgabe des Job Developers ist es, über die Anfragen der Experten und der Peergruppe hinaus weitere 

Fragen zu den Zielen zu stellen, um beispielsweise sicher zu gehen, dass möglichst alle Konsequenzen der ins 

Auge gefassten Handlungen berücksichtigt worden sind. Auch stellt er sicher, dass der gesamte Verlauf des 

Expertenhearings dokumentiert wird. 

Für diejenigen Jugendlichen, die nicht oder noch nicht bereit sind, sich selbst zum Projekt zu machen, führt 

das Ergebnis der Talentdiagnostik in einem durch die Experten vorgenommenen Matching mit dem 

Beschäftigungsradar zu einer aktuellen, maßgeschneiderten Empfehlung (Expertenstrategie). Diese 

Empfehlung bezieht sich darauf, einen bestimmten beruflichen Weg einzuschlagen und weitere persönliche 

Entwicklungsaufgaben in Angriff zu nehmen.  

Gruppenarbeit: Entwicklung einer beruflichen Perspektive75 

Ziele: 

 Für alle arbeitsuchenden Jugendlichen werden Ideen für konkrete berufliche Perspektiven entwickelt. 

 Alle Beteiligten unterbreiten verbindliche Angebote, um dem Jugendlichen zu helfen, seine Ziele zu 

erreichen. 

Beschreibung: 

Allen TeilnehmerInnen des Expertenhearings liegen folgende schriftliche Informationen über alle 

Jugendlichen vor: 

 TD Übersicht “Name“ 

 Factsheet“DLName1“ 

 Factsheet „DLName2“ 

 Factsheet „DLName3“ 

Der Job Developer moderiert den Prozess und befragt nacheinander (Leitfragen): 

Die Jugendlichen:  

                                                                 
 

75 Basiert auf Göttling, S. (2016) 
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 Was sind die drei Dienstleistungen, die sie favorisieren?  

 In welcher Reihenfolge werden diese favorisiert?  

 Warum glauben sie aufgrund ihrer Talentdiagnostik geeignet zu sein?  

 Was sind die Kundensegmente für diese Dienstleistungen?  

 Wie bewerten sie die Chancen und Risiken für die Vermarktung der Dienstleistungen in der definierten 

Region?  

 Welche Werbemaßnahmen sollen ergriffen werden?  

 Welche Herausforderungen (Entwicklungsaufgaben), Ressourcen und Rückhalt hat die Person? 

 

Die Experten (z.B. Experten für regionale Trends, Personalentscheider von Unternehmen in der 

ausgewählten Jobfamilie): 

 
 Inwiefern halten sie die Ideen des Jugendlichen aus ihrer Sicht für tragfähig? Wo sehen sie 

Entwicklungsbedarf? 

Alle TeilnehmerInnen des Expertenhearings können im weiteren Verlauf des Prozesses im Sinne eines ko-

kreativen Prozesses Fragen stellen und Bemerkungen abgeben. 

Dauer: 

ca. 30 Min. pro Jugendlichen 

5.4 Individueller Entwicklungsplan 

Im Ergebnis des Expertenhearings wird für jeden Teilnehmer und jede Teilnehmerin ein persönlicher 

Entwicklungsplan erstellt, der die getroffenen Entscheidungen und Vereinbarungen dokumentiert und 

später um weitere Details ergänzt werden kann76. Dieser enthält neben einem konkreten beruflichen Ziel 

eine Wegbeschreibung: Welche Aktivitäten wird der arbeitsuchende Mensch selber unternehmen? Wozu 

verpflichten sich andere, um ihn bei der Zielerreichung zu unterstützen? Aussagen über 

Fördermöglichkeiten, -absichten und -zusagen sind ein wichtiger Teil des persönlichen Entwicklungsplanes. 

Viele Ziele und Pläne von Arbeitsuchenden lassen sich ohne Förderer nicht verwirklichen. 

Das übergeordnete Ziel ist die Integration in den Arbeitsmarkt. Um dieses Ziel zu erreichen, können unter 

anderem Maßnahmen zur Entwicklung von individuellen Kompetenzen vereinbart werden. Zum einem geht 

es um Kompetenzen, die für die erfolgreiche Orientierung und Platzierung auf dem Arbeitsmarkt notwendig 

sind, zum anderen um Kompetenzen, die benötigt werden, um den Anforderungen von Arbeitgebern und 

                                                                 
 

76   ebd., S. 126 
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Kunden zu genügen.77 Weitere, häufig ausschlaggebende Maßnahmen für die Erreichung des 

übergeordneten Zieles der Arbeitsmarktintegration sind Kommunikations- und Vermittlungsmaßnahmen. Es 

geht dabei um den Aufbau von Kontakten zu Kunden, Arbeitgebern, Förderern und Vermittlern. Die 

Herstellung solcher Kontakte geht der Anbahnung von Beschäftigungsverhältnissen zwingend voraus. Das 

Vorhandensein bzw. die Entwicklung von Kompetenzen im Sinne des lebenslangen Lernens sind eine 

notwendige aber keine hinreichende Bedingung für dauerhafte Arbeitsmarktintegration, wie viele 

arbeitslose oder prekär Beschäftige hochqualifizierte junge Menschen in Europa heute schmerzlich erfahren 

müssen. Dabei ist jeder Arbeitsuchende selber dafür verantwortlich, pro-aktiv Kontakte herzustellen und 

seine Arbeitskraft mit den vorhandenen Talenten und der Bereitschaft zur kontinuierlichen 

Weiterentwicklung von Kompetenzen anzubieten. Zum anderen ist das Engagement der Menschen und 

Institutionen im Umfeld von entscheidender Bedeutung, wie schon an verschiedenen Stellen betont 

wurde.78 

Beispiel: Prozess zur Erstellung eines individuellen Entwicklungsplan 

Ziele: 

 Reflexion des ko-kreativen Prozesses im Expertenhearing 

 Reflexion der Reaktionen des Teilnehmers auf den Prozess 

 Schlussfolgerungen für die Zielsetzungen und Handlungsabsichten des Teilnehmers ziehen 

 Ziele und Maßnahmen konkretisieren und schriftlich fixieren 

 

Vorgehensweise: 

 Besprechung des Protokolls vom Expertenhearing 

 Job Developer unterstützt den Jugendlichen bei der Weiterentwicklung von Visionen und langfristigen 

Zielen sowie der Ableitung operationalisierbarer kurzfristiger Ziele und Maßnahmen 

 Schriftliche Fixierung von vereinbarten Maßnahmen, eigenen Aktivitäten und der im Expertenhearing 

zugesagten Hilfestellungen anderer. 

 Vereinbarung von Maßnahmen zur Überprüfung der Zielerreichung und der durchgeführten 

Maßnahmen, Konsequenzen bei Nicht-Erfüllung von Vereinbarungen  

 Unterschrift des Jugendlichen und des Job Developers 

                                                                 
 

77 zum Einsatz des individuellen Entwicklungsplanes als HRM-Instrument im Rahmen von 
Kompetenzmanagementsystemen von Unternehmen vgl. Kröll, M., Vos, B. (2013). 

78 „Die wahre Grund für die Arbeitslosigkeit ist die Gleichgültigkeit der Nichtbetroffenen“ Peter Hartz bei der Übergabe 
einer Spende an eine hochwassergeschädigte Einrichtung in Zschadraß bei Grimma, zitiert in der WELT vom 9. 
Januar 2003; zur Bedeutung der Prinzipien der konstruktiven Einmischung, der engagierten Verantwortung für die 
Integrität des Anderen vgl. Hartz, P., & Petzold, H.G. (2014), S. 70  

http://www.welt.de/print-welt/article331335/Hartz-beklagt-Gleichgueltigkeit-gegenueber-Arbeitslosen.html
http://www.welt.de/print-welt/article331335/Hartz-beklagt-Gleichgueltigkeit-gegenueber-Arbeitslosen.html
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Material (vgl. Handreichung): 

A3.3 Vorlage individueller Entwicklungsplan.doc 

5.5 Übung und Aufgaben 

Übung 

 Gleichen Sie Ihre fiktive Übersicht der Talentdiagnostik aus Übung 2.6 mit den in Übung 3.3 erstellten 

Fact Sheets ab und überlegen Sie sich, welches Expertenfeedback der Jugendliche erhalten könnte. 

Erstellen Sie ein auf Ihren Überlegungen basierenden fiktiven Entwicklungsplan.  
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Aufgaben zum Selbsttest 
 
 Welche Zielsetzungen verfolgt das Expertenhearing? 

 Welche Teilnehmergruppen umfasst das Expertenhearing? 

 Wie gestaltet sich ein exemplarischer Ablauf des Expertenhearings? 
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Anhang: Moderationsplan- Exemplarischer OB DEVELOPER  
Prozess mit Jugendlichen 

Vorbereitung: 

Einladung von Jugendlichen: 

 Jugendliche, die ihre Berufsperspektiven im Bereich innovativer Dienstleistungsideen erkunden 

möchten. 

Einladung von Experten und Entscheidern für Expertenhearing: 

 Experte(n) für nationale und regionale Wirtschaftsentwicklung: Welche Micro-Trends ergeben sich 

innerhalb der ausgewählten Jobfamilie, und welche Geschäftsideen könnten daraus entwachsen? 

 Persönlichkeiten und Förderer aus der Region (aus dem Land), die ein besonderes Interesse an der 

Förderung der skizzierten Zielgruppe Jugendlicher haben könnten (z.B. Politiker, 

Geschäftsführer/Vorstände von Kammern Arbeitgeber-/ Arbeitnehmerverbänden) 

 Personalentscheider von Unternehmen aus der ausgewählten Jobfamilie, die Interesse an jungen 

Mitarbeitern, Auszubildenden oder Subunternehmern haben 

 Experten für Förderinstrumente (Gründungen + Lohnzuschüsse) 

Vorbereitung von Materialien: 

 Jeder Jugendliche bereitet vorab einen EUROPASS-CV vor. 

 Vorbereitung (Ergänzung evtl. nach Rücksprache mit Experten) von Factsheets und Karten für 

Cardsorts (auf Pappe) für im Vorfeld  ausgewählte Dienstleistungen durch Job Developer (z.B. für 

vorab in einem Workshop mit oben genannten Experten ausgewählte Dienstleistungen)  
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Tag 1: 

 

Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

8:30-
8.45 Uhr  

Begrüßung und 
Kennenlernen der 
Teilnehmer 
 

Die Motivation und 
Erwartungen der 
Teilnehmer werden 
abgeklärt 
 

Vorstellungsrun
de 
 

Flipchart  Job 
Developer 

8.45-
9.00 Uhr 

Ablauf des Workshops 

vorstellen, angestrebte 

Ergebnisse benennen 

Teilnehmer über den 
Ablauf und die Ziele des 
Trainings informieren; 
Wecken von Motivation 
und Interesse 

Mündliche 
Ansprache 

Flipchart Job 
Developer 

9.00-
9.15 Uhr 

Fragen Unklarheiten bzgl. des 
Ablaufes und der Ziele 
beseitigen evtl. 
Anpassung vornehmen 

Fragerunde Flipchart 
(um 
Anpassung
en 
vorzunehm
en) 

Job 
Developer 

09.15-
09.30 
Uhr  

Einführung in die 
Talentdiagnostik 

Gemeinsamen 
Talentbegriff definieren, 
Vorstellung von Zielen 
und Ablauf der 
Talentdiagnostik 
vermitteln 

PPT-
Präsentation Talentdiag

nostik.ppt 

Job 
Developer 

09.30-
09.45 
Uhr 

Pause     

09.45-
11.15 
Uhr 

Talenttests Erfassen von 
Berufsbezogen 
Interessen, 
Persönlichkeitseigenscha
ften und kognitiven 
Fähigkeiten des 
Teilnehmers 

Einzelarbeit am 
PC / Ausfüllen 
von Materialien 
(Papier+Bleistift
) 

Internetba
siertes 
Testsystem 
oder 
ausgedruc
kte 
Frageboge
n+ 
Testmateri
alien 

Job 
Developer 

11.15-
11.30 
Uhr 

Pause     

11.30-
13.00 
Uhr 

Erstellung Lebensportrait Erstellung Lebensportrait Einzelarbeit Instruktion 
Lebenspor
trait.doc; 
DIN A2-
Papierbog
en; 5 
Packungen 
Jaxon 
Kreide 

Job 
Developer 

13.00 – 
14.00 

Mittagspause     

14:00-
16:00 
Uhr 

2 strukturierte Interviews 
zur Talentdiagnostik 
durchführen 

Talente der Jugendlichen 
in Bezug auf vorab 
definierte 

Einzelgespräche 
in  abgetrennten 
Räumen  

Lebenspor
trait, 
Ergebnisse 

Job 
Developer 
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Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

 

 

 

Dienstleistungsideen 
erfassen (Funktion des 
Jugendlichen zur 
Erbringung der 
Dienstleistungen? 
Rechtsform der Tätigkeit? 
(Selbständig, angestellt, 
in Ausbildung), mögliche 
Dienstleistungen, 
Funktionen und 
Rechtsform diskutieren 
und festlegen 

Talenttests
, 
Auswertun
gsgespräch 
TD.doc; TD 
Übersicht_
blanko.doc 

16:00-
18.00 
Uhr 

Vorbereitung der 
Übersichtsblätter zur 
Talentdiagnostik 

Job Developer erstellen 
die Übersichtsblätter zur 
Talentdiagnostik  

Vorbereitung 
des Materials am 
Computer 

TD 
Übersichtx
y.doc;  

Job 
Developer 

 

Tag 2: 

Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

08:30-
09:15 
Uhr 

Vorstellung relevanter 
Megatrends, regionaler 
Mikrotrends (mit 
Vorstellung erfolgreicher 
Gründungen in den 
Jobfamilien in der Region) 

Europaweite Megatrends 
sowie daraus abgeleitete 
Jobfamilien für 
innovative 
Dienstleistungen und 
regionale Mikrotrends 
kennenlernen 

PPT-
Präsentation + 
weitere 
Elemente, die im 
Verlauf des Job 
Developer 
Trainings 
erarbeitet 
worden sind 

Beschäftig
ungsradar-
Präsentati
on, 
Gesammelt
e 
Materialien 
zu 
Mikrotrend
s, 
Dienstleist
ungsideen 
 

Job 
Developer 

9.15-
10.00 
Uhr 

Vorstellung von Sinus 
Milleus, ausgewähltes 
Millieu + ausgewählte(r) 
Jobfamilie(n) und 
vorbereiteter 
beispielhafter 
Dienstleistungsideen 

Ausgewählte(s) Millieu(s) 
(Kundensegment) und 
vorab definierte 
Dienstleistungsideen 
kennenlernen 

PPT-
Präsentation 

Beschäftig
ungsradar-
Präsentati
on 

Job 
Developer 

10.00-
10.30 
Uhr 

Pause     

10.30 – 
11.15 
Uhr 

Brainstorming und 
Definition weiterer 
Dienstleistungsideen  

Jugendliche entwickeln 
eigene 
Dienstleistungsideen 
innerhalb der 
ausgewählten Jobfamilie, 
jeder Jugendliche wählt 
drei  
Dienstleistungsideen aus 
dem gesamten Pool aus 

Gruppenarbeit 
Zusammenfassu
ng auf 
Metaplanwand/ 
Flipchart/Laptop 

Metaplank
arten (100 
Stück), 
Metaplanw
and, 
Flipchart, 
ggf. Laptop 
(um die 
Ideen 
mittels 
Beamer an 

Job 
Developer 
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die Wand 
zu werfen.) 

11.15-
12.00 

Gruppenarbeit: Bilder für 
Kundensegmente 
heraussuchen 

TN entwerfen ein Bild von 
prototypischen Kunden 
pro Milieu und deren 
Wohnverhältnissen 

Einzelarbeit am 
PC, Laptop oder 
Smartphone 

4-6 
Internetfäh
ige PCs, 
Laptops 
oder 
Smartphon
es; 
Focusgrup
pen.doc 

Job 
Developer 

12.00-
13.00 
Uhr 

Mittagspause      

13.00-
14.00 
Uhr 

Gemeinsames Festlegen 
der passenden Bilder für 
die einzelnen 
Kundensegmente  

Abstimmung über Bilder 
und einfügen in .doc-
Datei  

Moderierte 
Sitzung 

PC, Laptop, 
Beamer; 
Fokusgrup
pen.doc 

Job 
Developer 

14:00-
18.00 
Uhr 

Ergänzen der 
Übersichtsblätter zur 
Talentdiagnostik Erstellen 
der Factsheets 

Job Developer ergänzen 
die Übersichtsblätter zur 
Talentdiagnostik und je 3 
Factsheets mit 
Dienstleistungsideen, die 
am Besten zu den 
Talenten des jeweiligen 
Teilnehmers sowie zu den 
(vorläufigen) Ergebnissen 
des Beschäftigungsradars 
passen 

Vorbereitung 
des Materials am 
Computer 

TD 
Übersicht.d
oc; 
Factsheet.
doc 

Job 
Developer 
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Tag 3:  

Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

8.30-
9.00 
Uhr  

Einführung 

Expertenhearing 

Idee und Ablauf des 
Expertenhearings 
kennenlernen 

Powerpoint-
Vortrag 

Expertenh
earing.ppt; 
Gruppenre
geln.doc 

Job 
Developer 

09:00- 
09:30 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 1+2 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

09:30-
10:00 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 3+4 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

10:00- 
10:30 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 5+6 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

10:30-
11:00 
Uhr 

Pause     

11:00- 
11:30 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 7+8 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

11:30-
12:00 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 
9+10 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

12:00- 
12:30 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 
11+12 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

12:30-
13.30 
Uhr 

Mittagspause     

13:30- 
14:00 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 

Job 
Developer 
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2 Räumen: Teilnehmer 
13+14 

Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Factsheets 
pro Person 

14:00-
14:30 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 
15+16 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

14:30- 
15:00 
Uhr 

Vorbereitung 
Expertenhearing parallel in 
2 Räumen: Teilnehmer 
17+18 

Übersicht 
Talentdiagnostik 
anpassen und mündliche 
Projektvorstellung üben, 
Feedback erhalten und 
Projektpräsentationen 
anpassen 

Mündliche 
Projektpräsenta
tion + Feedback 

TD 
Übersichtx
y.docs + 3 
Factsheets 
pro Person 

Job 
Developer 

15.00-
17.00 
Uhr 

Vorbereitung der 
Factsheets 

Job Developer 
überarbeiten die 3 
Factsheets mit 
Dienstleistungsideen, die 
zu den Talenten der 
einzelnen Teilnehmer 
passen, auf 

Vorbereitung 
des Materials am 
Computer 

Factsheet.
doc 

Job 
Developer 

 

Tag 4: 

Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

8:30 – 
8.45 
Uhr  

Begrüßung und 
Kennenlernen der 
Teilnehmer und Experten 
 

Die Motivation und 
Erwartungen der 
Teilnehmer werden 
abgeklärt. 
 

Vorstellungsrunde 
 

keine  Organisatore
n 

8.45-
9.00 
Uhr 

Einführung 

Expertenhearing 

Idee und Ablauf des 
Expertenhearings 
kennenlernen 

Powerpoint-
Vortrag 

Expertenh
earing.ppt; 
Gruppenre
geln.doc 

Job 
Developer 

9.00-
10.30 
Uhr 
 

4 Vorträge mit 
anschließenden 
Projektdiskussionen (à 22,5 
Minuten) , (TN 1-4) 

Experteneinschätzunge
n + 
Unterstützungszusagen 
einholen Feedback 
erhalten und 
individuelle 
Entwicklungspläne 
entwerfen 

Mündliche 
Vorträge und 
Diskussion 

3 
Factsheets 
+ 1 
Übersicht 
TD pro 
Vortrag 

Job 
Developer 

10.30-
11.00 
Uhr 

Pause     

11.00 – 
12.30 
Uhr  

4 Vorträge mit 
anschließenden 
Projektdiskussionen (TN 5-
8) 

Experteneinschätzunge
n + 
Unterstützungszusagen 
einholen Feedback 
erhalten und 
individuelle 

Mündliche 
Vorträge und 
Diskussion 

3 
Factsheets 
+ 1 
Übersicht 
TD pro 
Vortrag 

Job 
Developer 
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Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

Entwicklungspläne 
entwerfen 

12.30-
13.30 
Uhr 

Mittagspause     

13.30-
15.25 
Uhr  

5 Vorträge mit 
anschließenden 
Projektdiskussionen (TN 9-
13) 

Experteneinschätzunge
n + 
Unterstützungszusagen 
einholen; Feedback 
erhalten und 
individuelle 
Entwicklungspläne 
entwerfen 

Mündliche 
Vorträge und 
Diskussion 

3 
Factsheets 
+ 1 
Übersicht 
TD pro 
Vortrag 

Job 
Developer 

15.25-
15.55 

Pause     

15.55-
17.50 
Uhr  

5 Vorträge mit 
anschließenden 
Projektdiskussionen (TN 
14-18) 

Experteneinschätzunge
n + 
Unterstützungszusagen 
einholen Feedback 
erhalten und 
individuelle 
Entwicklungspläne 
entwerfen 

Mündliche 
Vorträge und 
Diskussion 

3 
Factsheets 
+ 1 
Übersicht 
TD pro 
Vortrag 

Job 
Developer 

17.50-
18.00 
Uhr 

Fazit und Verabschiedung 
der Experten 

   Organisatore
n 
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Tag 5: 

Zeit Inhalt Ziele Methode Material / 
Hilfsmittel 

Wer? 

 8:30 – 
9.15 
Uhr  

Vorstellung Interview und 
Auswertungstechnik 
 

Die Teilnehmer 
erfahren, wie sie mittels 
Zielgruppeninterviews 
das Marktpotenzial für 
die ausgewählten 
Dienstleistungen 
bestimmen können. 
 

PPT-Präsentation 
 

Beschäftig
ungsradar.
ppt; 
 

Job 
Developer 

9.15-
10.00 
Uhr 

Demonstration Rollenspiel 

Kundenbefragung und 

Feedback in der Gruppe 

Gütekriterien für 
Interviewdurchführung 
vermitteln 

Rollenspiel Cardsort.d
oc; 
Interviewb
ogen.doc; 
Interviewle
itfaden.doc 

Job 
Developer 

10.00-
10.30 
Uhr 

Pause     

10.30-
12.00 
Uhr 

Rollenspiel 
Kundenbefragung in 
Kleingruppen 

Interviewtechnik 
einüben; Beispieldaten 
zur Bestimmung des 
Marktpotentials für 
innovative 
Dienstleistungen 
erheben 

Rollenspiel Cardsort.d
oc; 
Interviewb
ogen.doc; 
Interviewle
itfaden.doc 

Job 
Developer 

12.00-
13.00 
Uhr 

Mittagspause     

13.00-
14.00 
Uhr 

Demonstration 
Auswertungstechnik 

Mehrwert durch 
Durchführung der 
Interviews 
demonstrieren 

Moderierte 
Gruppensitzung 

Interviewb
ogen.doc; 
Laptop+ 
Beamer 

Job 
Developer 

14.00-
15.00 
Uhr 

Weiteres Vorgehen 
besprechen, Materialien 
austeilen 

TN erhalten 
Hausaufgaben: Jeder 
soll 20 
Zielgruppeninterviews 
führen; Materialien als 
Hilfestellung zur 
Lokalisation austeilen 

Moderierte 
Gruppensitzung 

20 
Interviewb
ogen pro 
Person;Mat
erialien zur 
Lokalisatio
n der 
Interviewp
artner (z.B. 
Telefonlist
e) 

Job 
Developer 

15.00-
17.00 
Uhr 

Führen von 
Einzelgesprächen mit den 
Teilnehmern, um 
individuellen 
Entwicklungsplan zu 
verabschieden 

Verabschiedung der 
individuellen 
Entwicklungspläne 

Einzelgespräche in 
10 getrennten 
Räumen 

Vorlage 
individuell
er 
Entwicklun
gsplan.doc 

Job 
Developer 

 

In regelmäßigen Abständen (z.B. 1 Woche), insgesamt mindestens 3 Sitzungen: 
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90 
Minute
n 

Ergebnisse der Interviews 
und Probleme bei der 
Durchführung besprechen 

Zwischenstand der 
Marktuntersuchung 
erhalten, Probleme bei 
der Durchführung 
beseitigen, ggf. 
Korrekturen im Ablauf 
festlegen 

Moderierte 
Gruppensitzungen 

ausgefüllte 
Interviewb
ogen; 
individuell
e 
Entwicklun
gspläne 

Job 
Developer 

 

Abschluss (nach Durchführung und Auswertung der Kundeninterviews): 

Ca. 180 
Minute
n 

Vorstellung und Diskussion 
der Ergebnisse evtl. mit 
Experten und 
Unternehmensvertretern 

Das ermittelte 
Marktpotenzial bekannt 
geben, weiteres 
Vorgehen festlegen 

Moderierte 
Gruppensitzung 
PPT-
Präsentation 

Ergebnisse 
Markterkund
ung.ppt 

Organisatore
n Job 
Developer 
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Kontaktdaten 

Europatriates Netzwerk 

c/o Minipreneure Zentrum gGmbH 

Dr. Nicole Paschke 

Altenkesseler Str. 17/B5 

66115 Saarbrücken 

0681 95449-40 

info@europatriates.eu 

www.europatriates.eu 

 

http://www.europatriates.eu/
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1. Einführung in das Thema 

1.1. Die Bedeutung des Netzwerkens 

Das Selbstlernmodul „Kompetent netzwerken - Soziale Netzwerke kompetent managen“ richtet 

sich an Job Developer, die arbeitssuchende Jugendliche und junge Erwachsene beraten und 

unterstützen, um sie in das Berufsleben zu integrieren. Dieses Modul beschäftigt sich 

schwerpunktmäßig mit dem Aufbau, Funktionen und Pflege von Netzwerken. Damit soll ein 

Beitrag geleistet werden, die hohe Arbeitslosigkeit in Europa zu reduzieren.  

Ziel der Zusammenarbeit zwischen dem Job Developer und dem orientierungssuchenden bzw. 

arbeitssuchenden Jugendlichen ist es, gemeinsam einen persönlichen Entwicklungsplan für den 

Jugendlichen zu erarbeiten. Dabei greifen beide auf Tools zur Talentdiagnose, auf das Konzept des 

Beschäftigungsradars sowie das Expertenhearing zurück (Hartz & Petzhold, 2014).  

Bei der Umsetzung dieses Entwicklungsplans sind die Jugendlichen, insbesondere dann, wenn sie 

keine vorgegebenen Wege gehen wollen und wenn sie ihre individuellen Wünsche, Vorstellungen 

und Talenten nachkommen wollen, auf die Kooperation im anderen Akteuren angewiesen. 

Empirische Studien sind zu der Erkenntnis gelangt, dass insbesondere in Krisensituationen, die im 

Laufe der beruflichen Entwicklung auftreten können, die Betroffenen darauf angewiesen sind, auf 

ihr Netzwerk zurückzugreifen (Gansen-Ammann, 2014; Mierke & Gansen-Amman, 2017). Wenn sie 

vor der Krisensituation nicht ein entsprechendes Netzwerk aufgebaut haben, dann kann sich ihre 

Situation noch verschärfen. 

In den nachfolgenden Ausführungen wird zudem herausarbeitet, das und in welcher Form die 

Jugendlichen darauf angewiesen sind, mit anderen Akteuren zu kommunizieren, z.B. um das 

Konzept des Beschäftigungsradars durchzuführen und/oder das Expertenhearing für die weitere 

Entwicklung sowie Evaluierung ihres persönlichen Entwicklungsplans zu nutzen. 

Um diesen Mentoringprozess professionell begleiten zu können, sind auch die 

Netzwerkfähigkeiten des Job Developers eine zwingend erforderliche Kompetenz. Er soll zudem 

die Jugendlichen über die Bedeutung der Netzwerkfähigkeit für die Umsetzung neuer Ideen 

informieren und sie dahingehend unterstützen, wie sie ihre Netzwerkkompetenz ausbauen 

können. Damit soll es gelingen, die Jugendlichen in die Lage zu versetzen, entsprechende nützliche 

Netzwerke zu unterschiedlichen Zielgruppen zu knüpfen. 

 

Umfassende Netzwerkkompetenz 
der Job Developer 

als erfolgsversprechende 
Grundvoraussetzung 

 

Ausbau der 
Netzwerkkompetenz 

des Jugendlichen 
als Schwerpunkt des Moduls 

 

Abb.  1: Netzwerkkompetenzen der Beteiligten 
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 ZIELSETZUNG DES MODULS - OUTPUT 
   

 Der Job Developer kann… 

 … die Bedeutung von Netzwerken erklären und sein eigenes Netzwerk identifizieren.  

 … den persönlichen Entwicklungsplan des Jugendlichen im Rahmen einer vertrauensbasierten 
Zusammenarbeit ausarbeiten und mit umsetzen. 

 … das Bewusstsein des Jugendlichen für seine Netzwerkfähigkeit frühzeitig schaffen, damit 
dieser proaktiv und frühzeitig ein Netzwerk aufbauen kann. 

 

… dem Jugendlichen Möglichkeiten zur Steigerung der Netzwerkqualität aufzeigen, um den 
Projekterfolg zu sichern und in kritischen Situationen auf ein stabiles Netzwerk 
zurückzugreifen. 

Die Job Developer erhalten mit dem vorliegenden Modul und auf der Basis praktischer 

Erfahrungen der Projektpartner und Teilnehmer eine Handreichung für ihre Arbeit.  

1.2. Aufbau des Selbstlernmoduls  

Nach der Einführung in das Thema werden im ersten Kapitel die Grundlagen der Netzwerkfähigkeit 

dargelegt. Es werden die Begriffsdefinition, die Arten und Aufgaben/Funktionen der 

Netzwerkfähigkeit erläutert. Darüber hinaus werden Möglichkeiten, die Netzwerkfähigkeit zu 

fördern, aufgezeigt. 

   

 

Phase 1 

 

 

 Bewusstsein für Netzwerkarbeit schaffen 

 proaktiv Netzwerkkompetenzen aufbauen  

 

 

 

 
 

 

Phase 2 

 

 Zusammenarbeiten im Netzwerk: Beschäftigungsradar (Selbstständigkeit oder Anstellung oder 
Weiterbildung) und Erstellung eines Entwicklungsplanes  

 

 

 

 

 
 

 

Phase 3 

 

 Auflösung des Netzwerkes und Evaluation 
 
 

 

 

   

Abb.  2: Überblick der Phasen des Selbstlernmoduls 

Die anschließenden Kapitel werden anhand der Arbeitsschritte der Zusammenarbeit zwischen Job 

Developer und Jugendlichen aufgebaut: Phase 1: Zusammenfinden im Netzwerk (Bewusstsein und 

Förderung), Phase 2: Zusammenarbeit (Beschäftigungsradar und Entwicklungsplan), Phase 3: 

Auflösung und Evaluation. 

Netzwerkphase 1 „Zusammenfinden“ ist hier als das Fundament der Zusammenarbeit zu sehen – 

der Erfolg des zukünftigen Netzwerkes wird in diesem Abschnitt gelegt. Hier stehen das 
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Bewusstsein der Netzwerkkompetenzen, deren Vorteile und die frühzeitige Förderung der 

Netzwerkfähigkeit im Vordergrund.  

In der zweiten Phase werden die Anforderungen des Netzwerkes in den unterschiedlichen 

Lösungswegen (Selbstständigkeit, Anstellung, berufliche Kompetenzentwicklung) betrachtet und 

im Anschluss der Entwicklungsplan des Jugendlichen erstellt. In der abschließenden Phase – 

beispielsweise nach erfolgter Etablierung einer Dienstleistungsidee, der Einstellung als 

Mitarbeiter, der Teilnahme an einer Weiterbildung oder der Gründung eines Unternehmens – wird 

das Netzwerk gegebenenfalls aufgelöst und/oder in der Evaluation die Qualitätskontrolle 

durchgeführt. 

In Kapitel 5 wird ein Fazit gezogen und ein Ausblick gegeben. Im Anhang werden die Lösungen der 

Übungsaufgaben sowie der Reflexionsbögen präsentiert. Zudem ist in diesem Kapitel ein 

Methodenkoffer für Job Developer zu finden und nützliche weiterführende Links schließen das 

Selbstlernmodul ab. 

 

1 Zusammenfinden  

 Vertrauensbildende Maßnahmen benennen und die passende Auswahl treffen. 

 Gemeinsam mit dem Jugendlichen kooperativ Spielregeln für die Zusammenarbeit vereinbaren. 

 Bewusstsein für die Bedeutung der Netzwerkkompetenzen schaffen und frühzeitig ausbauen. 
 

 

2 Zusammenarbeit  

 Den Beschäftigungsradar mit den Jugendlichen durchführen, um zukünftige 
Beschäftigungsmöglichkeiten einer Region zu identifizieren. 

 Die Jugendlichen professionell in den sieben Arbeitsschritten des Beschäftigungsradars anleiten und 
begleiten, um in Anschluss Klarheit für die weiteren Lösungswege (Selbstständigkeit, Beschäftigung, 
Weiterbildung) zu erhalten. 

 Erstellung eines persönlichen Entwicklungsplanes. 
 

 

3 Evaluation & evtl. Auflösung  

 Evaluation nach einer gewissen Zeit 

 Ziele und Ursachen für die Entwicklung einer Beendigungsstrategie definieren und Strategie entwerfen 

 Übernahme der ausgegliederten Aufgaben   Konzept des Handlungsbedarfs zur eigenständigen 
Fortführung der Dienstleistungstätigkeit erstellen 

 

 

Abb.  3: Kernetappen eines Netzwerks-Life-Cycles 
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1.3. Kapitelgestaltung 

Um die Orientierung zu erleichtern, sind alle Kapitel wie folgt aufgebaut:  

zu Beginn werden die Lernziele vorgestellt. Danach wird der Anwendungsrahmen der 

Netzwerkfähigkeit spezifiziert und in den aufeinander aufbauenden Phasen erörtert. 

Abschließende Reflexionsbögen sichern den Lerntransfer am Ende eines jeden Kapitels. 

Um den Lernprozess anregend zu gestalten und spezifische Problemstellungen zu behandeln, wird 

die Storyline-Methode eingesetzt (Bell, 1995; Bell, Harkness & White, 2008). Dieser ganzheitliche 

und handlungsorientierte Ansatz wurde in den 1970er Jahren von Steve Bell in Schottland 

entwickelt. Vor allem im pädagogischen Kontext, bspw. im Fremdsprachenunterricht, sollen 

Lernende mit ihren Vorstellungen, Ideen und individuellen Fähigkeiten in den Mittelpunkt des 

Unterrichts gestellt werden1. Unsere Storyline bildet das Gerüst für die Gliederung des Moduls in 

inhaltlich und aufeinander aufbauende Teilthemen zum Thema Netzwerkfähigkeit. 

1.4. Die Praxisbeispiele (Story Line) 

Um Verantwortlichkeiten und Aufgaben für beide Seiten gut darstellen zu können, haben wir Ihre 

Kunden Peter Jung, Susi Schmidt, Paula Groß kreiert. 

 

 

  

  Peter Jung  
   

 

 

Der 19-jährige Peter Jung aus Ulm hatte schon immer mit großer Begeisterung an IT-Projekten 

gearbeitet. Unter anderem hat er mit seinen Kollegen eine neue App entwickelt, über die ein 

Einkaufsservice für Senioren organisiert wird. Peters Oma und ihr Seniorenchor haben diese App 

getestet und sind absolut begeistert. 

Diese positiven Rückmeldungen veranlassen Peter dazu, die App zu vermarkten. Da ihnen aber die 

nötige Erfahrung fehlt, sprechen sie Fritz aus ihrem Computerclub an. Fritz braucht mehr Infos dazu 

und erhält umfangreiche Informationen zu der App von Peter. Fritz möchte die App prüfen und sagt 

zu, sich bald wieder zu melden. Durch Zufall erfährt Peter nach vier Wochen von seiner Oma, dass ein 

größeres Unternehmen eine Senioren-App mit denselben Features anbieten möchte. Peter forscht 

nach und erfährt, dass Fritz dort als IT-Produktmanager angestellt ist. Peter bespricht das mit seinem 

Team. 

Neben Wut und Ärger ist auch absolute Ratlosigkeit da, was als nächstes zu tun ist. Sie brauchen Hilfe 

um die Situation zu lösen, schließlich haben sie monatelang an der App gearbeitet. Aber dieses Mal 

sucht Peter jemanden, zum dem er Vertrauen hat. Er wendet sich an die zuständige IHK, dort bekommt 

er die Telefonnummer von einer Job Developerin, die mehrere Startups betreut. Er vereinbart einen 

Termin mit ihr, in der Hoffnung darauf, jemanden zu finden, der ähnliches erlebt hat bzw. ihm 

weiterhelfen kann. 

 

 

 

 

………………………… 
 
1 (http://www.schulentwicklung.nrw.de/cms/angebote/egs/didaktik-und-methodik-im-egs/kompetenzorientierte-planung-und-gestaltung-des-

unterrichts/storyline-methode/; vgl. auch http://www.storyline-scotland.com/) 

http://www.schulentwicklung.nrw.de/cms/angebote/egs/didaktik-und-methodik-im-egs/kompetenzorientierte-planung-und-gestaltung-des-unterrichts/storyline-methode/
http://www.schulentwicklung.nrw.de/cms/angebote/egs/didaktik-und-methodik-im-egs/kompetenzorientierte-planung-und-gestaltung-des-unterrichts/storyline-methode/
http://www.storyline-scotland.com/
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  Susi Schmidt  
   

 

 

Die 21-jährige Susi Schmidt aus Mettmann hat sich vor einem Jahr mit Ihrem Freund Max als „Car-

Creators“ selbständig gemacht.  Sie lackieren Autos nach Entwürfen ihrer Kunden. Sie haben auch 

schon erste Kundenaufträge erfolgreich umgesetzt. 

Es ist jedoch sehr mühsam, denn ihnen fehlt das nötige Geld, um eine umfangreiche Werbeaktion für 

weitere Aufträge zu starten. Neben diversen Kleinaufträgen von Privatleuten, haben sie auch 2 Firmen 

gewinnen können, die ihren Fahrzeugpark bei ihnen gestalten lassen. Bei einer der beiden Firmen 

steht die Zahlung der Rechnung jedoch noch aus und wie sie durch ein Schreiben des 

Insolvenzverwalters erfahren haben, wurde Konkurs beantragt. Ihnen fehlt eine 5-stellige 

Einnahmesumme, aufgrund des schleppenden Geschäfts, bringt sie dies in erhebliche 

Schwierigkeiten, da sie die Miete für den kommenden Monat nicht aufbringen können. Sie sind nur 

mit sehr wenig Eigenkapital bestartet und haben keine Reserven mehr. Die Bank gewährt ihnen 

keinen weiteren Kredit mehr. 

Susi hat noch Kontakt zu ehemaligen Mitschülern aus der Berufsschule, diese wird sie alle anrufen 

und hofft so, Kontakt zu jemanden zu bekommen, der aus der Branche ist und ihnen helfen kann die 

Situation zu lösen. 

 

 

 
 

 

  

  Paula Groß  
   

 

 

Paula Groß ist 17 Jahre alt und hat ihren Realschulschulabschluss nun doch noch knapp geschafft. Ihr 

ist es sehr schwergefallen, da sie erhebliche Probleme mit den naturwissenschaftlichen Fächern hatte. 

Ihre Eltern haben ihr gesagt, dass Schule für den beruflichen Erfolg nicht entscheidend ist. 

Schon seit Jahren trifft sie sich regelmäßig mit ihren Freunden Maria und Hans zu kreativen 

Kochabenden. Nun möchten die drei ihr gemeinsames Hobby zum Beruf machen - die Idee ist es, 

verschiedene Angebote des „Mobiles BIO-Essen“ in der Umgebung anzubieten. Ihr Plan ist es z.B. in 

Büros, Seniorenheimen, Kitas, … ihre besondere Dienstleistung zu offerieren. Sie schreiben im ersten 

Schritt verschiedene große Firmen an, da sie über Herrn Meier, einen Mitarbeiter der IHK erfahren 

haben, dass es Firmen gibt, die junge Menschen mit guten Ideen unterstützen und ihnen die 

Möglichkeit geben, ihre Idee mit ihrer Hilfe umzusetzen. Da beiden die nötige Erfahrung bei solchen 

Projekten fehlt, fragen sie auch ihre Eltern um Rat. Jonas Vater kennt tatsächlich einen Vertriebler, 

dieser erklärt sich bereit mit den Jugendlichen ein kostenloses Kommunikationstraining zu machen 

und auch Flyer vorzubereiten. Die Meier AG lädt sie zu ihrem Innovationstag ein und an ihrem Stand 

haben sie die Möglichkeit Mitarbeitern und Fachpublikum ihre Idee vorzustellen. Die positiven 

Rückmeldungen, die sie an diesem Tag erhalten und sogar erste Terminanfragen zeigen ihnen, dass 

ihre Idee umsetzbar ist. Aufgrund der Tatsache, dass sie nur ein geringes Startkapital benötigen, 

gründen sie 14 Tage später ihr eigenes Unternehmen. 

Sie wissen, wie wichtig ein Netzwerk ist und suchen sich einen Platz in einem Coworkingzentrum, um 

ihr Konzept auszubauen und die Marketingkampagnen zu planen. Dort haben sie die Möglichkeit sich 

mit anderen Startups zu unterhalten und so wichtige Fragen rund um das Thema Selbständigkeit 

direkt zu erfragen. Ebenfalls gibt es regelmäßig die Möglichkeit, sich mit Mitarbeitern großer 

Unternehmen auszutauschen, die dort Seminare und Workshops geben. 
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  Eva Senior  
   

 

 

Als erfahrene Job Developerin haben wir Eva Senior kreiert: Frau Senior ist 51 Jahre alt, hat 

Betriebswirtschaft in Essen studiert und arbeitet seit 17 Jahren in einem großen 

Industriekonzern in Bochum als Ausbildungsleiterin für diverse kaufmännische und 

technische Berufsbilder. Darüber hinaus ist sie seit langer Zeit in einer Stiftung, die 

arbeitslose Jugendliche in das Berufsleben integrieren soll, ehrenamtlich tätig. Durch ihre 

langjährige Tätigkeit im Personal- und Ausbildungsbereich in verschiedenen Unternehmen 

hat sie sich ein umfassendes Netzwerk mit IHK, Arbeitsamt, Berufsschulen und Universitäten 

aufgebaut und arbeitet in diversen Gremien mit. 

Auf einem Treffen der Industrie- und Handelskammer wurde Frau Senior gefragt, ob sie mit 

Ihrer umfassenden Expertise das neue Projekt „Job Developer“ unterstützen möchte. 

Neugierig betrachtet sie das Job Profil des Job Developers (vgl. Abb. 2.: Anforderungsprofil 

des Job Developers).  

… Mittlerweile arbeitet sie seit einem Jahr an dem spannenden Projekt als Job Developerin 

aktiv mit. Besonders die umfangreiche Erfahrung in der Arbeit mit Jugendlichen und die 

vielen Kontakte, die sie sich in ihrem langen Berufsleben aufgebaut hat, helfen Ihr dabei 

sehr. Die Begleitung der Jugendlichen ist durchaus zeitintensiv, aber die entstandenen 

Entwicklungspläne und Geschäftsideen der Jugendlichen sind ein starker Motivator für Frau 

Senior.  

Aus ihrer Sicht fehlt es den Jugendlichen oftmals nicht an Ideen oder Plänen, sondern 

vielmehr an den richtigen Kontakten, insbesondere, wenn es um die Herausarbeitung und 

Umsetzung des persönlichen Entwicklungsplans geht. So hängt die Qualität des 

Entwicklungsplans u.a. davon ab, welche Experten aus dem Netzwerk einbezogen wurden. 

Die Möglichkeiten und Grenzen der Umsetzung des Entwicklungsplans werden durch das 

Netzwerk bestimmt. Frau Senior sieht also Ihre Aufgaben vor allem in der Reflexionshilfe, 

um den Jugendlichen Orientierung zu geben und darüber hinaus das erforderliche Netzwerk 

mit den Jugendlichen auf- und auszubauen. Da Netzwerkarbeit Zeit braucht, spricht einiges 

dafür, frühzeitig mit der Netzwerkarbeit zu beginnen.  

In diesem Selbstlernmodul definiert Frau Senior nachfolgend wichtige Begriffe der 

Netzwerkfähigkeit, beantwortet Fragen aus dem Mentoringalltag und stellt Modelle oder 

Checklisten vor, die sich in der Praxis bewährt haben. Die Episoden sind an den 

Mentoringprozess angelegt. 

 

 

 

Auf der nächsten Seite haben wir für Sie die Merkmale zusammengetragen, die das Profil eines Job 

Developers ausmachen. 

Wir wünschen Ihnen beim Lernen und bei der Anwendung viel Erfolg!   
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PROFIL JOB DEVELOPER 

 

  

 

KOMPETENZEN: 
(in Anlehnung an den Kompetenzatlas von Heyse & Erpenbeck, 2007) 

  

AUFGABEN: 

Personelle Kompetenz: 

▪ Empathie und Hilfsbereitschaft 

▪ Ganzheitliches Denken 

▪ Zuverlässigkeit und Lernbereitschaft 

Sozial-kommunikative: 

▪ Kommunikationsfähigkeit 

▪ Beratungsfähigkeit 

▪ Fähigkeit zur Netzwerkbildung und –pflege 

Aktivitäts- und Handlungskompetenz: 

▪ Aktivierungs- und Motivationskompetenz 

▪ Innovationsfreudigkeit 

▪ Soziales Engagement 

Fach- und Methodenkompetenz: 

▪ Fachübergreifende Kenntnisse: (Talentdiagnostik, 
Arbeitsmarktforschung, Karriereplanung und  
-entwicklung) 

▪ Analytische Fähigkeit und Beurteilungsvermögen 

▪ Fähigkeit konstruktives Feedback zu geben 

▪ Systemisch-methodisches Vorgehen 

  

▪ Begleitung und Beratung junger Arbeitssuchenden bei 
der Findung oder Kreierung regionaler 
Beschäftigungsmöglichkeiten, die zu ihren 
persönlichen Stärken, praktischen Erfahrungen und 
Interessen passen 

▪ Anwendung und Auswertung von talentdiagnostischen 
Methoden (Lebenspanorama, CV, etc.) 

▪ Anwendung des Konzepts des „Beschäftigungsradars“ 
und Auswertung der Ergebnisse  

▪ Führung und Teilnahme am "Expert Hearing" 

▪ Erstellung von persönlichen Entwicklungspläne und 
Hilfestellung bei deren Realisierung 

 

Job Developer ist… 
Teamspieler und Koordinator! 

 macht nicht alles alleine  

 bringt Menschen zusammen 

(Arbeitssuchende, Experten etc.) 

 Sucht nach möglichen Lösungen mit den 

lokalen Akteuren vor Ort 
 

    

 

KANDIDATEN:  

  

 

 Mitarbeiter von Karriere- und Berufsorientierungszentren, Wirtschaftsförderung, Gründerzentren, 
Kammern, Bildungsinstituten, (berufsbildende) BSchulen, Jugend- und Non-Profit- Organisationen, 
Hochschulen, Arbeitsagenturen 

 Wirtschaftssenioren, Karriereberater, Jugendmediatoren, Trainer im Bereich der Jugendbildung, 
Lehrer mit Berufserfahrung, etc. 

 

 

Abb.  4: Anforderungsprofil des Job Developers2 

………………………… 
 
2  Dieses Anforderungsprofil wurde im Rahmen von mehreren Workshops im Projekt Job Developer herausgearbeitet 

und evaluiert zusammen mit den Länderexperten sowie ausgewählten Job Developern. 
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2. Die Basics der Netzwerkfähigkeit 

 WAS SIND DIE LERNZIELE IN DIESEM KAPITEL?  
   

 Die Job Developer können… 

 … ihr Verständnis von Netzwerkfähigkeit beschreiben 

 … die Funktionen und Aufgaben der Netzwerkarbeit darstellen und erörtern 

 … die Chancen und Risiken von Netzwerkarbeit nennen und erläutern 

 … Maßnahmen herausarbeiten, um Netzwerkfähigkeit zu erlangen bzw. auszubauen. 

 

2.1. Verständnis von Netzwerkfähigkeit 

Wenn die Jugendlichen ihren individuellen Wünschen, Vorstellungen und Talenten nachkommen 

wollen, um so ihre Projekte umzusetzen, sind sie auf die Kooperation mit anderen Akteuren, 

insbesondere mit Experten, angewiesen. 

Unter Netzwerkfähigkeit (networking ability) sind nach Gansen-Amman (2014) in Anlehnung an 

Ferris et. al. (2005, 2007) die Fertigkeiten zu verstehen, „… die zur Etablierung nutzenbringender 

sozialer Netzwerke notwendig sind.“ (S. 41). Netzwerkfähigkeit definiert Baer (2012) vor dem 

Hintergrund der Überlegungen von Ferris et al. (2005, 2007) als das Ausmaß, in dem die Menschen 

qualifiziert sind, soziale Netzwerke zu entwickeln und zu nutzen, um beispielsweise 

Veränderungen am Arbeitsplatz zu bewirken. 

Von zentraler Bedeutung im Zusammenhang mit der Netzwerkfähigkeit ist, dass die 

Netzwerkmitglieder in der Lage sind, das erforderliche Vertrauen zu schaffen und über die 

erforderlichen Kommunikationskompetenzen zu verfügen. In diesem Zusammenhang hebt Sydow 

(2010/3b) die Persönlichkeitseigenschaften der „boundary spanners“ hervor. Diese würden sich 

durch „u.a. Zuverlässigkeit, Toleranz, Offenheit, Sensitivität, Kommunikations- und 

Verhandlungsfähigkeit, diplomatisches Geschick …“ (S. 396) auszeichnen. 
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  Eva Senior…  
   

 

 

…als Job Developer unterstützen Sie die Teilnehmer z.B. bei der Durchführung der einzelnen 

Aufgaben des Beschäftigungsradars (siehe unten) (Keicher, 2015), mit dessen Hilfe es 

möglich ist, neue Dienstleistungen zu entwickeln und deren Markfähigkeit zu prüfen. Als 

Koordinator und Teamplayer kann es sein, dass Sie bei der einen oder anderen Aufgabe nicht 

selbst über das nötige Fach- oder Hintergrundwissen verfügen. Hier können Sie gezielt 

Experten hinzuziehen, die Sie bei diesen Aufgaben unterstützen oder diese Aufgaben mit 

den Teilnehmern bearbeiten. Es ist somit für Sie als Job Developer ratsam, dass Sie Ihr 

eigenes Netzwerk mit verschiedenen Experten (z.B. Vertriebskollegen, Steuerberater, 

Förderungsexperten, Marketingprofis, IHK, Business-Clubs) nutzen können, die Ihnen dabei 

helfen können, gemeinsam mit den Jugendlichen ihre persönlichen Entwicklungspläne zu 

erarbeiten. 

Für Peter, Susi und Paula ist es enorm wichtig, die Treffen mit ihnen wahrzunehmen und 

motiviert die Aufgaben zu erledigen, auch wenn sie dafür einen Teil ihrer Freizeit opfern 

müssen. So bekommen sie eine Chance, Ihre Ziele zu konkretisieren und konkrete 

Maßnahmenpläne entstehen zu lassen. Sie werden von Frau Senior individuelle Aufgaben 

erhalten, die sie dabei unterstützen ein Netzwerk frühzeitig und proaktiv auf- und 

auszubauen. 

Die Teilnehmer können bereits einen hohen Nutzen aus der Vernetzung mit anderen 

Teilnehmern im Auftaktworkshop ziehen. Bereits dieser erste Austausch kann die Basis für 

einen dauerhaften und regelmäßigen Erfahrungsaustausch der Teilnehmer führen. 

Bestärken Sie diese Bemühungen und helfen Sie beispielsweise bei dem Austausch der 

Kontaktdaten und bei der Initiierung eines Stammtisches oder regelmäßigen Treffen. In 

diesem Rahmen können die Jugendlichen unbefangen und ohne Aufregung netzwerken 

untereinander üben. 

 

 

 

2.2. Aufgaben und Funktionen von Netzwerken 

Im beruflichen Netzwerk ist es äußerst hilfreich mit anderen zu kooperieren (Gansen-Amman, 

2014; Mierke & Gansen-Amman, 2017). Mit geeigneten Kooperationspartnern können Personen 

besonders gut neue Geschäftsfelder erschließen oder andere gewinnbringende Formen der 

Zusammenarbeit eingehen. In ihrer empirischen Studie kommen Wolff & Moser (2006) zu dem 

Ergebnis, dass Akteure, die über ein höheres Durchsetzungsvermögen verfügen, in höherem Maße 

Netzwerkarbeit betreiben. 
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Für Freiberufler, Einzelunternehmer und kleine Firmen ist Kooperation mit anderen ein besonders 

guter Weg, um neue Geschäftsfelder und Kunden zu erschließen, das eigene Angebot zu erweitern 

oder Kostenvorteile zu erreichen. Dabei können sie ihre Flexibilität besonders gut ins Spiel bringen. 

Aufgabe der Netzwerkarbeit ist es, die Fähigkeiten der Netzwerkpartner so aufeinander 

abzustimmen, dass ihre Stärken aufgegriffen werden und gleichzeitig ihre Schwächen nicht zum 

Vorschein kommen. Diese Netzwerkarbeit ist Bestandteil der Aufgaben z.B. der arbeitssuchenden 

Jugendlichen, die eine Dienstleistungsidee entwickelt haben. Dabei könnten sie von Personen, die 

die Rolle des Job Developer übernehmen, unterstützt werden. Auf diese Weise wird versucht, 

bessere Voraussetzungen für die Implementierung der persönlichen Entwicklungspläne der 

Jugendlichen zu erzielen. Welche Aufgaben fallen bei der Einbeziehung von Netzwerkspartnern, 

wie z.B. Wirtschaftssenioren, Arbeitsmarktexperten, Branchenkennern, Förderungsexperten und 

Finanzierungsberatern an? 

Ausgehend von der Aufgabe, einen persönlichen Entwicklungsplan herauszuarbeiten und 

umzusetzen, ergeben sich für beide folgende Aufgaben im Hinblick auf die Netzwerkarbeit 

(Amelung, Sydow & Windeler, 2009, Duschek & Sydow, 2013; Ritter & Gemünden, 1998, Sydow, 

2010/3b): 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

…stellen sie sich folgende Fragen: 

 Welche Kontakte zu welchem Netzwerkpartner sind für mich wichtig? 

 Wen benötige ich für die Klärung und zur Erreichung meiner Ziele? 

Dabei geht es darum, die geeigneten Partner zu finden und auszuwählen 
(Selektionsaufgabe). 

 

 Wie genau kann mich meinen Netzwerkpartner unterstützen und welche Aufgabe könnte 

der Netzwerkpartner für mich übernehmen? 

z.B. könnte er mir Hinweise geben über die Branche, in der ich meine Dienstleistung 
anbieten möchte, er könnte mir Anregungen geben, wie ich an die notwendigen 
Informationen komme, er könnten mir helfen die Reihenfolge der nächsten Schritte 
festzulegen (Allokationsaufgabe). 

 

 In welcher Form arbeite ich mit dem Netzwerkpartner zusammen? Wie tausche ich mich 

mit dem Netzwerkpartner aus, z. B. mündlich, schriftlich …?  

Dabei geht es darum zu klären, wie die Aufgaben gemeinsam erledigt werden können. 
Gleichzeitig geht es auch um die Frage des Umgangs mit vertraulichen Informationen. 
Durch die Abklärung der entsprechenden formellen und informellen Regelungen wird 
angestrebt, die Zusammenarbeit reibungsloser zu gestalten und Konfliktsituationen – 
wenn möglich - gar nicht erst entstehen zu lassen (Regulationsaufgabe). 
 

Fortsetzung  
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Fortsetzung  

 

 Wie aufwendig ist die Zusammenarbeit mit dem Netzwerkpartner, d.h. welche 

Ressourcen sind erforderlich? 

 Welche Vorteile bringt mir die Zusammenarbeit meinem Netzwerkpartner und welche 

bringt sie ihm? 

(Evaluationsaufgabe) 
 

 Woran mache ich die Qualität der Zusammenarbeit mit meinem Netzwerkpartner fest?  

z.B. an den Hinweisen auf neue Ideen, an dem Ausmaß der Lösung meiner Probleme 
(Aufgabe der Qualitätsprüfung) 

 

2.3. Mögliche Chancen und Risiken der Netzwerkarbeit  

Die nachfolgende Übersicht stellt mögliche Chancen und Risiken der Netzwerkarbeit gegenüber, 

die Sie als Job Developer mit den Jugendlich ausführlich thematisieren sollten: 

CHANCEN   RISIKEN 

Personelle Ressourcen erweitern 
(vgl. z.B. Baur, 2017 und Gerstlauer, 2017) 

weil das Projekt kann alleine nicht durchgeführt 
werden 

Zugang zu Kapital 
z.B. durch Gründungszuschuss der Arbeitsagentur 
für Arbeit, zinsgünstige Kredite der KfW-Bank bzw. 
Landesbanken 

Verbesserung der Marktdurchdringung 
einer neuen Dienstleistungsidee 
(vgl. Schulte, 2017.) 

z.B. Steigerung des Bekanntheitsgrades, 
Vertriebssynergien 

Qualitätssteigerung (Vgl. Schick, 2017) 

Erfahrungen und Wissen werden von Spezialisten 
(Netzwerkpartner) eingebracht 

Verbesserung der Auslastung… 
(Vgl. Schick, 2017) 

…durch Zusammenarbeit unterschiedlicher 
Leistungsangebote 

Fachliches Coaching… 
(vgl. Halfar & Umbach, 2017) 

…durch Zusammenarbeit von etablierten 
Unternehmen und start-ups (sog. Accelerator o. 
Inkubatoren) 

 

  

Enormer Zeitaufwand 
z.B. durch hohe Investition in Zeit für 

Kommunikation, Koordination, Abstimmung, 
Präsenz 

Unkontrollierter Abfluss von Wissen 
Wissens- und Vertrauensvorschuss kann 

missbraucht werden, z.B. eine Idee wird geklaut 

Unklare Verteilung der 
Verantwortlichkeiten zwischen den 

Netzwerkpartnern (vgl. Halfar & Umbach, 2017) 
somit ineffizientes Handeln, 

Verantwortungsdiffusion 

Fehlendes Vertrauen 
(vgl. Halfar & Umbach, 2017) 

Bedenken wegen Übervorteilung des Anderen? 

Auswahl des falschen Partners  
(Vgl. Flocken & Loose, 2005) 

fehlendes Wissen, Vertrauen, Erfahrung 

 

Abb.  5: Chancen und Risiken der Netzwerkarbeit 
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Die Vorteile der Netzwerke zwischen Akteuren sehen Sydow, Duschek, Möllering & Rometsch 

(2003) insbesondere in der gegenseitigen Wechselbeziehung im Hinblick auf die 

Kompetenzentwicklung. Demzufolge kann Netzwerkarbeit dazu beitragen, Lernen zu initiieren 

und auf diese Weise neue Kompetenzen zu entwickeln und zu vertiefen.  

Die folgenden Aspekte kennzeichnen die wesentlichen Grenzen eines Netzwerkes: 

Es ist nicht nur zu bedenken, dass Netzwerkaktivitäten – in welcher Form sie auch stattfinden – 

Ressourcen erfordern. Darüber hinaus betont Sydow (2010/3b), dass es keine „heile“ Netzwerkwelt 

gebe. Die Netzwerkwelt sei „… prinzipiell von Interessendifferenzen und Machtasymmetrien 

durchtränkt.“ (S. 391). Basis für die Macht, die die Netzwerkarbeit beeinflussen würde, sei u.a. der 

Wissens- und Kompetenzvorsprung der jeweiligen Akteure, z.B. im Hinblick auf die Entwicklungen 

auf den verschiedenen Beschaffungs- und Absatzmärkten sowie den internen und externen 

Arbeitsmarkt und nicht zuletzt bezogen auf die technische Entwicklung.  

Zusammenfassend ist es im Rahmen der Netzwerkarbeit folgendes entscheidend (Becker, 

Dammer, Howaldt, Killich & Loose, 2007): 

 In einem ersten Schritt einen geeigneten Partner zu finden. 

 Wege zu finden, die unterschiedlichen Interessen und Erwartungen der Netzwerkpartner 

aufeinander abzustimmen. 

 Geeignete Arbeitsformen und -methoden zu entwickeln sowie Spielregeln der 

Zusammenarbeit zu vereinbaren.  

 Gegenseitiges Vertrauen aufzubauen und stetig weiterzuentwickeln. 

2.4. Förderungsmöglichkeiten 

Im nachfolgenden werden Aktivitäten aufgelistet, mit deren Hilfe die Jugendlichen ihre 

Netzwerkkompetenzen nachhaltig und frühzeitig aufbauen können. Dabei geht es um die folgende 

übergeordnete Fragestellung: 

Wie können die Netzwerkkompetenzen des Jugendlichen beispielsweise gesteigert werden? 

Folgende Punkte sind dabei zu beachten: 

 Selbstwirksamkeit fördern – Stärkenorientierung  
(Wo liegen meine Stärken? Was kann ich bieten?) 

 Selbstmarketing fördern (Was sind meine Stärken? Talente? Mein USP?) 

 Persönliche Investition – langfristige Perspektive einnehmen 
(Wo investiere ich wertvolle Zeit?) 
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 Empathisch sein – Emotionen und Beziehungen berücksichtigen (perspektivwechsel) 

 Elevator Pitch üben (mit anderen Jugendlichen erproben) 

 Machtverhältnisse – erkennen und für sich nutzen (Wer hat welchen Einfluss?) 

 Sympathiestiftende Maßnahmen durchführen (z.B. Small Talk, Gemeinsamkeiten) 

 Nutzung des privaten Netzwerkes (bestehendes Netzwerke durch Familie und Freunde) 

 Nutzung des schulischen und des beruflichen Netzwerkes 

 Regelmäßige Austauschtreffen (z.B. mit den anderen Jugendlichen) 

 Positives Feedback durch den Job Developer (insbesondere in schwierigen Phasen) 

 Öffentliche Programme der Wirtschaftsförderung in Anspruch nehmen (z.B. Kammern, 
Gründerservice der Arbeitsagenturen) 

 Offizielle Netzwerktreffen für Jungunternehmer /Start-Ups regelmäßig besuchen (Infos über 
lokale IHKs) 

 Etablierte Unternehmen fördern Unternehmensgründungen (durch finanzielle oder fachliche 
Unterstützung (siehe Halfar & Umbach, 2017). 

 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… um Ihr persönliches Netzwerk zu identifizieren, stellen Sie folgende Fragen: 

 Welche Personen sollten sie in Ihr Netzwerk aufnehmen, um Ihren persönlichen 

Entwicklungsplan zu entwickeln und umzusetzen? Gehören diese schon jetzt zu Ihrem 

bisherigen Netzwerk? Bewerten Sie bei diesen Personen die Chancen, Risiken und den 

Nutzen für die Netzwerkarbeit! 

VORGEHENSWEISE: 
 Beginnen Sie mit dem inneren Kreis, d.h. Personen, auf die Sie sich immer 

verlassen können! 

 Entfernen Sie sich dann immer weiter von Ihrem inneren Kreis: Welche Personen 

haben noch einen wichtigen Anteil an Ihrem Leben und wem vertrauen Sie? Mit 

welchen Personen stehen Sie regelmäßig in Kontakt? 

 Sie können sich Ihr privates Netzwerk auch als Kreise aufzeichnen. Im Inneren 

stehen die Ihnen sehr vertrauten Menschen, im Äußeren entfernte Freunde, 

Arbeitskollegen etc. 

 Was ist Ihnen bei der Kooperation mit diesen Personen besonders wichtig?  

 Was zeichnet diese Personen besonders aus? 

 Inwiefern haben sich schon einmal Schwierigkeiten in diesem Netzwerk ergeben? Woran 

hat das gelegen? Wie haben Sie die Schwierigkeiten überwunden? 

 Welche Rückschlüsse können Sie aus diesem privaten Netzwerk nun für Ihr berufliches 

Netzwerk ziehen? 
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Für Eva Senior ist es wichtig, jeweils nach dem Kapitel den Reflexionsbogen auszufüllen um 

festzustellen, ob sie das Kapitel verstanden hat, oder noch Teile nacharbeiten muss. 

Reflektionsbogen (Entwurf) 
 

1. Ich bin in der Lage den Begriff Netzwerkkompetenzen zu erklären: 

 

 

 

 
 

 

2. Ich kann 3 Punkte nennen, warum Netzwerkfähigkeit in der Arbeitswelt wichtig ist 
(Funktionen der Netzwerkfähigkeit): 

 

 

 
 

 

3. Ich kenne mögliche Chancen und Risiken der Netzwerkarbeit: 

CHANCEN 
  RISIKEN 

 
  

 

 
  

 

 
  

 

 
  

 

 

 

4. Wie kann ich die Netzwerkfähigkeit des Jugendlichen in der Praxis fördern? 

Netzwerkfähigkeit Jugendlicher 
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3. Netzwerkphase 1 – Zusammenfinden 

 WAS SIND DIE LERNZIELE IN DIESEM KAPITEL?  
   

 Die Job Developer können… 

 … beschreiben, wie aus ihrer Sicht die optimale Zusammenarbeit zwischen Job Developer und 
Teilnehmer aussieht 

 … vertrauensbildende Maßnahmen benennen und die zur Arbeitssituation passende Auswahl 
treffen und anwenden 

 … gemeinsam mit dem Jugendlichen kooperativ Spielregeln für die Zusammenarbeit 
vereinbaren 

 

3.1. Netzwerkgrundsätze 

Bei der Wahl eines passenden Netzwerkpartners sollten drei Voraussetzungen beachtet werden 

(Flocken & Loose, 2007): 

1) Der Partner bietet ein Leistungsspektrum, das eine sinnvolle Ergänzung und damit einen 

entscheidenden Beitrag zur eigenen Geschäftsidee leistet 

2) Die Leistungsfähigkeit sowie das unternehmerische Selbstverständnis des Partners zeigt 

die Fähigkeit zu einer effizienten Kooperation 

3) Der Partner ist zu einer vertrauensvollen Zusammenarbeit in der Lage 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… hat für den ersten offiziellen Termin – Come2gether-Treffen – eine Fragerunde 

vorbereitet, in der sie mit den Teilnehmern klären möchte, was die Voraussetzungen sind um 

ein gutes und zielorientiertes Netzwerk zu haben. Wichtig ist ihr dabei, dass die Teilnehmer 

erkennen, was jeder Einzelne tun muss, damit sich das Netzwerk als vorteilhaft für die 

betroffenen Akteure erweist. 
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  Peter, Susi und Paula  
   

 

 

Peter ist gespannt was heute auf ihn zukommt. Auf der Messe hatte Frau Senior ihm bereits 

einen kurzen Einblick auf die kommenden Treffen gegeben. 

Susi freut sich darauf neue Leute kennenzulernen und ist gespannt, wo die Reise für sie 

hingeht. 

Paula ist sehr unsicher ob das der richtige Weg für sie ist und sie es schafft die Anforderungen 

zu erfüllen, die in den nächsten Wochen auf sie zukommen. 

 

 

 

3.2. Vertrauensbildende Maßnahmen 

Warum scheitert die Zusammenarbeit in Netzwerken? Nicht selten fehlt es an dem erforderlichen 

Vertrauen (Cleppien & Kosellek, 2013). Auch bei der Zusam-menarbeit zwischen den 

arbeitssuchenden Jugendlichen und den Job Developern spielt Vertrauen eine wichtige Rolle – so 

das Ergebnis der Messung der Qualität der von den Job Developer erbrachten Dienstleistung in 

den verschiedenen EU-Ländern. Dies ergab die entsprechende Messung, die im Rahmen des 

Projekts „Job Developer“ durchgeführt wurde. Zuerst sollte geklärt werden, ob das nötige 

Vertrauen für die Zusammenarbeit vorhanden ist, um zielgerichtete Maßnahmen zu ergreifen. 

Diese bedeutende Rolle von Vertrauen in Netzwerken ist in der wissenschaftlichen 

Netzwerkforschung unbestritten (Cleppien & Kosellek, 2013). Ist das erforderliche Vertrauen nicht 

vorhanden, stellt sich die Frage, welche vertrauensbildenden Maßnahmen ergriffen werden 

können bzw. zu ergreifen sind. Folgende Maßnahmen können beispielsweise durchgeführt 

werden, die geeignet sind Vertrauen zu schaffen: 

1) Das Schaffen von Transparenz in Entscheidungsstrukturen und persönlichen Werten: Wie 

wird entschieden? Nach welchen Werten lebe und arbeite ich? 

2) Ehrlichkeit im Umgang miteinander: authentisch sein! 

3) Respektvoller Umgang: Vertrauen schenkt Ihnen, wer von Ihnen respektvoll behandelt 

wird. 

4) Partizipation: beziehen Sie Ihren Netzwerkpartner in die erforderlichen 

Entscheidungsprozesse mit ein. 

5) Nutzung von vorteilhaften Kommunikationsformen und -wegen: Kommunizieren Sie der 

Situation entsprechend angemessen: z.B. ist Face-to Face zu Beginn der Zusammenarbeit 

meist hilfreich! 

6) Legen Sie gemeinsame Qualitätskriterien fest: Woran können wir die Qualität der 

Zusammenarbeit messen? 
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  Eva Senior…  
   

 

 

… klärt mit den Teilnehmern den Begriff Vertrauen und wie wichtig Vertrauen, 

Verantwortungsbewusstsein und Wertschätzung für die Zusammenarbeit ist und was man 

dafür tun kann. Dies verdeutlicht sie auf Basis eigener Erfahrungen! 

TIPP: 
 An diesem Punkt wäre der Hinweis auf Beispiele hilfreich. Vielleicht Beispiele 

aus den einzelnen EU-Ländern. Mit welchen Maßnahmen kann Vertrauen 

aufgebaut werden? 

 
 

 
 

 

  

  Susi …  
   

 

 

… schildert Frau Senior ihren Lebensweg. Sie vereinbaren einen nächsten Termin, da noch einige 

Punkte zu besprechen sind, die Susi nicht in der Gruppe klären möchte. Sie möchte wissen von 

Frau Senior wissen, welche finanzielle Unterstützung durch Eltern oder Staat ihr zustehen, denn 

sie möchte bei ihrer Mutter ausziehen, da das Verhältnis zu ihr nicht mehr das Beste ist. Nachdem 

dieser Punkt geklärt ist, nimmt Susi an ihrem ersten Gruppentermin teil. Kurz darauf durchläuft 

sie die Talentdiagnostik und arbeitet mit den Tools des Beschäftigungsradars, um ihren 

persönlichen Entwicklungsplan zu konkretisieren. 

 
 

 
 

 

  

  Paula …  
   

 

 

… möchte auch auf eigenen Beinen stehen und nicht von anderen abhängig sein. Sie möchte 

gemeinsam mit ihren Freunden ihre neue Dienstleistungsidee umsetzen. Sie schildert Frau Senior 

ihre Situation und bespricht mit ihr die weitere Vorgehensweise. Paula ist noch nicht volljährig 

und so muss sie auch ihre Eltern um die Zustimmung bitten. Zum nächsten Termin bringt Paula 

ihre Eltern und ihre Freunde mit und Frau Senior macht ihren Eltern deutlich, wie wichtig für 

Paulas Zukunft ein genauer Plan ist. Paula ist froh, durch Frau Senior Unterstützung zu erhalten. 

Nachdem ihre Eltern zugestimmt haben, dass Frau Senior zusammen mit Paula ihre berufliche 

Zukunft planen kann. Gemeinsam versuchen sie, ausgehend von den Talenten von Paula eine 

neue Dienstleistungsidee und einen Entwicklungsplan zu entwickeln. Für die erfolgreiche 

Verfolgung und Umsetzung Ihrer Idee, möchte Sie ihr Netzwerk erweitern. 

Die Unterstützung, die sie durch Frau Senior bei der Lösung ihrer privaten Situationen erhalten 

haben, hat dazu geführt, dass jetzt das nötige Vertrauen vorhanden ist, gemeinsam die nächste 

Zeit zusammen zu arbeiten. 
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  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt den Dreien folgende Fragen: 

 Wie hast du die Zusammenarbeit bisher empfunden (positive und negative 

Erfahrungen)? 

 Was wünschst du dir für unsere gemeinsame Zeit? 

 Wie schätzt du deine persönliche Netzwerkfähigkeit bisher ein? 

  

 

 

 

  

  Peter, Susi und Paula  
   

 

 

Da sich Frau Senior und Peter auf Anhieb sehr sympathisch sind, vereinbaren sie einen 

weiteren Gesprächstermin („KICK-OFF“ der Zusammenarbeit). Susi freut sich auf die Gruppe 

und Paula ist skeptisch, da sie im Moment aber keine Alternative hat, nimmt sie auch an dem 

Kick off teil. 
  

 

!  

Sollte das Gespräch insgesamt negativ verlaufen, wird empfohlen einen neuen 

Partner zu suchen, denn die Basis der Zusammenarbeit entsteht durch 

gegenseitiges Vertrauen und Offenheit. 

 

3.3. Erarbeiten von Regeln der Zusammenarbeit 

Als Basis der vertrauensvollen Zusammenarbeit geht es darum, die Regeln der Zusammenarbeit 

zwischen den Mitgliedern des Netzwerks auszuhandeln und festzulegen.  

Ein Instrument, um die Regeln schriftlich zu dokumentieren, sind vertragliche gegenseitige 

Vereinbarungen. Mit Hilfe dieser Regeln soll es gelingen, die Zusammenarbeit reibungsloser zu 

gestalten und Konfliktsituationen gar nicht erst entstehen zu lassen bzw. diesen vorzubeugen. Dies 

schließt auch den Umgang mit vertraulichen Informationen bzw. Ergebnissen der Zusammenarbeit 

mit ein. Außerdem sollen die Regeln helfen, falls Konfliktsituationen entstanden sind, diese im 

Interesse aller beteiligten Akteure angemessen zu behandeln. Dabei geht es auch darum, 

gemeinsam geeignete Arbeitsformen zu entwickeln und eine Infrastruktur aufzubauen, die eine 
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effiziente und effektive Netzwerkarbeit ermöglicht. Neben der Auseinandersetzung mit den 

formellen Regeln gilt es im Kontext dieser Funktion, sich Klarheit über die informellen Regeln zu 

verschaffen. 

3.4. Netzwerkvertrag 

In dieser Phase wird der Abschluss einer vertraglichen Vereinbarung empfohlen, um bei einem 

Konflikt im späteren Verlauf der Zusammenarbeit darauf zurückzugreifen, wie etwa das folgende 

Beispiel: 

Vertragliche Vereinbarung 
zum Umgang mit neuen Dienstleistungsideen 

 

Die unten aufgeführten Personen verpflichten sich, dass die im Rahmen der 

Zusammenarbeit entstandene, neue Dienstleistungsidee als auch personenbezogene 

Daten nicht ohne gegenseitige Rücksprache an dritte Personen weiterzugeben. Diese 

Verschwiegenheitsverpflichtung behält auch über das Ende der Beratung hinaus 

Gültigkeit. 

 
  

 

    

 
  

 

    

 
  

 

Ort/Datum 
  

Namen/Unterschriften 
 

 

 

 

!  

Der Job Developer und die Teilnehmer schauen sich gemeinsam die 

Mustervorlagen des Netzwerkvertrages an und überprüfen, ob das auch zu ihren 

Vorstellungen und den festgelegten Spielregeln passt. Sie ergänzen und 

streichen Passagen, so dass am Ende ein Vertrag entsteht, der für alle Beteiligten 

gut umgesetzt werden kann. 
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Reflektionsbogen (Entwurf) 
 

1. Nennen Sie 3 vertrauensbildende Maßnahmen! 

 

 

 
 

 

2. Welche „Spielregeln“ lassen sich für die Zusammenarbeit mit Jugendlichen im Hinblick auf 
die Netzwerkfähigkeit aufstellen? 
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4. Lehr-, Lern-, Schulungsmaterialen zum „Losleger“ 

 WAS SIND DIE LERNZIELE IN DIESEM KAPITEL?  
   

 Die Job Developer können… 

 

… den Beschäftigungsradar mit den Jugendlichen durchführen, um somit zukünftige 
Beschäftigungsmöglichkeiten einer Region zu identifizieren oder Alternativen i m 
zukünftigen Umfeld des Teilnehmers aufzudecken.  Job Developer können Ihr Netzwerk 
nutzen, um die notwendigen Informationen hierfür zu erhalten. 

 

… die Zusammenarbeit mit dem Teilnehmer so gestalten, dass Klarheit über die zukünftige 
berufliche Weiterentwicklung (Ausbildung, Weiterbildung oder Selbständigkeit) entsteht 

 

… den Jugendliche Hinweise geben wer sie bei der Durchführung des Konzeptes unterstützen 
kann und wissen mit wem sie sich vernetzen können, um den persönlichen Entwicklungsplan 
(PEP) umzusetzen. 

 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… informiert die Teilnehmer ausführlich über Sinn und Zweck der Talentdiagnose sowie des 

Beschäftigungsradars und stellt Verständnisfragen um sicherzustellen, dass alle auch 

verstanden haben worum es geht. Für die weitere Arbeit ist es wichtig, dass die Teilnehmer 

erkennen wie wesentlich das Beschäftigungsradar für ihre Zukunft sein kann und ihnen die 

Möglichkeit bietet diese auf Basis der Ergebnisse zu gestalten. 

  

4.1. Beschäftigungsradar 

Das Konzept des Beschäftigungsradars (Keicher, 2015) das von der Minipreneure gGmbH in 

Deutschland erprobt und entwickelt wurde, ist Teil eines mehrgliederigen Prozesses, der einen 

Beitrag zur Bekämpfung der Jugend- und Langzeitarbeitslosigkeit leisten will (Hartz & Petzold, 

2014). Das Konzept des Beschäftigungsradars dient dabei, wie der Name bereits vermuten lässt, 

der Identifizierung von allen existierenden und auch zukünftigen Beschäftigungsmöglichkeiten 

einer Region. So bildet das Radar einerseits bestehende Beschäftigungsmöglichkeiten ab, indem 

es alle Branchen und tätige Unternehmen mit dazugehörigen offenen Stellen erfasst und 

andererseits neue Beschäftigungsmöglichkeiten in Form von neuen Dienstleistungs- bzw. 
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Produktangeboten identifiziert, die auf spezifische Konsumbedürfnisse eingehen, die durch 

gesellschaftliche Megatrends bedingt sind.  

Die Teilnehmer des Beschäftigungsradars (hier: die arbeitssuchenden Jugendlichen) sollen nicht 

darauf warten müssen, bis die Wirtschaft anspringt und für sie neue Beschäftigungsmöglichkeiten 

geschaffen werden, sondern sie sollen selbst in die Lage versetzt und motiviert werden, sich aktiv 

in die Gestaltung ihrer beruflichen Perspektive einzubringen und ihre eigenen Ideen in die Tat 

umzusetzen. Die Aspekte „Selbstaktivierung“ und „Selbstorganisation“ werden somit gefördert 

und durch die Philosophie „Mach dich selbst zum Projekt“ unterstützt. 

Ihre Aufgabe als Job Developer ist es, gemeinsam mit den Teilnehmern, eine Trend- und 

Marktanalyse der lokalen Wirtschaftsstruktur zu erstellen, daraus Qualifikationsanforderungen für 

bestehende und zukünftige Beschäftigungsfelder und Konsumentenbedürfnisse abzuleiten und 

auf dieser Basis neue bzw. bestehende Dienstleistungs- bzw. Produktangebote 

weiterzuentwickeln oder eine passende Beschäftigung zu finden. Durch die Beteiligung der 

Teilnehmer werden dabei nicht nur Kompetenzen wie etwa die Selbstorganisations- und 

Problemlösungsfähigkeit gestärkt, sondern auch die Fähigkeit zu innovativem und kreativem 

Denken praktisch besser strukturiert. 

Nach erfolgreicher Durchführung des Beschäftigungsradars und der Talentdiagnose widmen sich 

die Teilnehmer entweder dem Kreieren neuer Beschäftigungsmöglichkeiten (3.4.1), dem 

Auffinden bestehender Beschäftigungsmöglichkeiten (3.4.2) oder entscheiden sich für 

zielgerichtete Weiterbildungsmaßnahmen (3.4.3).  

Zum Finden oder Kreieren von Beschäftigungsmöglichkeiten steht Ihnen als Job Developer 

unterstützend dieses Selbstlernmodul zur Verfügung. Das Aufgabenheft wird an die Teilnehmer 

ausgeteilt und enthält neben allgemeinen Informationen insbesondere die zu bearbeitenden 

Aufgaben sowie einige Beispiele. 

1  Analyse wirtschaftlicher Rahmendaten 
   

2  Aufdeckung gesellschaftlicher Megatrends 
   

3  Aufbereitung & Nutzung von Informationen aus den Sinus-Meta-Milieus 
   

4  Beschäftigungsmöglichkeiten vor dem Hintergrund von Job Familien reflektieren 
   

5  Verwendung von Geodaten zur Bedarfsermittlung & Lokalisierung von Kunden 
   

6  Identifizierung & Generierung von Dienstleistungen  
   

7  Ermittlung der Nachfrage durch entsprechende Interviews 

Abb.  6: Phasen des Beschäftigungsradars 
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  Peter…  
   

 

 

… hat neben seiner Schule schon früh nebenher Freunden und Bekannten bei der 

Einrichtung von PC geholfen. Es gab ihm ein gutes Gefühl, wenn er jemanden den Umgang 

mit dem PC erklären konnte und dann ein positives Feedback erhielt. Genau das ist es, was 

er als Ausgangspunkt für die Entwicklung von verschiedenen Dienstleistungsideen nutzen 

möchte. Er hat großes Interesse zu erfahren, wie er mit Hilfe des Konzepts des 

Beschäftigungsradars neue Dienstleistungen auf der Basis seiner Interessen und 

Kompetenzen entwickeln kann. 

  

 

Analyse wirtschaftlicher Rahmendaten 
In einem ersten Schritt sollten die Teilnehmer die wirtschaftlichen Rahmendaten Ihres Landes bzw. 

Ihrer Region analysieren. Dazu gehören beispielsweise das Bruttoinlandsprodukt (je Einwohner), 

die jährlichen Konsumausgaben (gesamt, staatlich und privat), Investitionen in Anlagen und Bau 

sowie jährliche Import- und Exportzahlen. So schaffen sich die Teilnehmer einen Überblick über die 

wirtschaftliche Situation Ihres Landes. Warum dies wichtig ist, können Sie unter Berücksichtigung 

der folgenden Beispiele verdeutlichen: 

1. Stellen Sie sich vor, Sie gründen einen deutschsprachigen Wanderverein auf Kreta. Im Rahmen Ihrer 

speziellen Dienstleistungen für Familien mit Kindern, bieten Sie Wanderrouten oder Tauchkurse an, bei 

denen sowohl die Belange der erholungsbedürftigen Eltern als auch die Bedürfnisse der Kinder 

Berücksichtigung finden.  

2. Eine arbeitssuchende Frau, die ihre kranke Mutter pflegen muss, bietet als neue Geschäftsidee 

umfangreiche Grabpflege an. Zunächst bietet sie diese Dienstleistung nur für Ihre Nachbarschaft an. Durch 

die persönlichen Weiterempfehlungen der zufriedenen Kunden, erweitert sich der Kundenkreis sehr schnell. 

Der enorme Vorteil dieser Arbeit liegt in der zeitlichen Flexibilität: Wenn es der Mutter nicht gut geht und 

sie somit viel Pflege bedarf, dann kümmert sie sich an einem anderen Tag um die Gräber. 

3. Stellen Sie sich vor, Sie würden gerne eine Services/Dienstleistungsidee entwickeln, die sich auf die 

Betreuung von Kindern spezialisiert. Ihre Idee ist es zwei verschiedene Betreuungstarife anzubieten: 

„Kinderbetreuung Basic“: Die Kinder werden täglich für je 2 Stunden von einer Person betreut, die zuvor eine kurze 

Schulung im Umgang mit Kindern erhalten hat. Die Betreuung findet innerhalb der Räumlichkeiten Ihrer Firma statt. 

Die Eltern bringen ihre Kinder zu einer vereinbarten Zeit und holen Sie anschließend wieder ab. Die Kosten betragen 

10€ pro Stunde, also etwa 30 x 2 x 10€ = 600€ pro Monat 
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„Kinderbetreuung Plus“: Die Kinder werden täglich für je 2 Stunden von einer pädagogisch ausgebildeten Person 

betreut und erhalten bei Bedarf Hilfe bei Hausaufgaben. Die Betreuung kann wahlweise innerhalb der Räumlichkeiten 

Ihrer Firma stattfinden oder beim Kunden zu Hause. Die Kosten betragen 20€ pro Stunde, also etwa 30 x 2 x 20€ = 1.200€ 

pro Monat 

Recherchen haben ergeben, dass die Nachfrage für beide Tarife besonders bei Familien, in denen beide Elternteile 

arbeiten gehen sehr hoch ist. Bitte denken Sie unter Berücksichtigung der vorliegenden wirtschaftlichen 

Rahmendaten darüber nach, ob ihr Vorhaben sinnvoll ist. 

Durchschnittliches Einkommen pro Person:  1.600€ 

Durchschnittliche Konsumausgaben pro Haushalt:  2.300€ 

 

LÖSUNG: 

Selbst wenn wir davon ausgehen, dass auch im Nachbarort viele Familien leben, in denen beide Elternteile 

arbeiten gehen, zeigt die Analyse der wirtschaftlichen Rahmendaten bereits auf, dass das Angebot der 

Kinderbetreuung nur begrenzt Sinn macht, wie folgende Rechnung verdeutlicht: 

Durchschnittliches Einkommen pro Person x 2 – Durchschnittliche Konsumausgaben pro Haushalt = 

= 1600€ x 2 – 2300€ = 900€ 

Der nicht bereits durch andere Ausgaben verplante Teil des einem durchschnittlichen Haushalt zur Verfügung 

stehenden Geldes pro Monat beträgt also 900€. 

Dies bedeutet, dass die „Kinderbetreuung Basic“ mit Kosten von 600€ pro Monat durchaus bezahlbar wäre, 

während die „Kinderbetreuung Plus“ mit Kosten von 1200€ pro Monat über dem noch verfügbaren Budget liegt. 

Auf das Angebot der „Kinderbetreuung Plus“ sollte also im Nachbarort eventuell ganz verzichtet werden. Die 

„Kinderbetreuung Plus“ dennoch anzubieten, macht nur dann Sinn, wenn davon auszugehen ist, dass die 

„Kinderbetreuung Plus“ einen Teil der bisherigen Konsumaus-gaben ersetzen kann. Auch dies gilt es im Rahmen 

der Kreierung neuer Beschäftigungsmöglichkeiten zu berücksichtigen. 

 

Trotzdem verdeutlicht dieses Beispiel, dass die Analyse wirtschaftliche Rahmendaten ein erster 

wichtiger Anhaltspunkt ist, wenn es darum geht, Beschäftigungsmöglichkeiten zu entwickeln und 

zu evaluieren. Befassen Sie sich deshalb nun mit den Rahmendaten Ihres Landes und Ihrer Region. 

Sie können hier auch andere Beispiele, die durch Ihre Berufspraxis inspiriert sind anführen. 

Darüber hinaus sollten die Teilnehmer die in ihrer Region vertretenen Branchen erfassen. Diesen 

Branchen können dann den einzelnen tätigen Unternehmen zugeordnet werden. So erhalten die 

Teilnehmer einen Überblick über die wirtschaftliche Situation ihrer Region/Ihres Landes. Dies ist 

wichtig, um entsprechende Wachstumspotenziale in Bezug auf die wirtschaftliche Situation des 

Landes bzw. der Region und der Branchen zu erkennen und daraus Schlüsse für die Zukunft ziehen 

zu können. Somit kann die Kreierung einer Dienstleistung bzw. eines Produktes an 
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vorherrschenden Wachstumstrends und regional starken Branchen orientiert werden. Alternativ 

können Nischen für die Entwicklung möglicher neuer Dienstleistungen bzw. Produkte identifiziert 

werden. 

An dieser Stelle wäre eine oder zwei Beispiele aus den EU-Ländern hilfreich. 

 

Abb.  7: Branchenstrukturanalyse / Porter 5 Forces (Porter, 2013) 

 

ERLÄUTERUNGEN ZUM MODELL: 

Verhandlungsmacht der Kunden: Eine Wettbewerbsanalyse beginnt mit Ihren Kunden und deren 

Verhandlungsstärke. Wie reagieren Kunden auf Preissteigerungen oder -senkungen, wie 

wichtig ist Ihrer Zielgruppe Ihr Produkt?  

Verhandlungsmacht der Lieferanten: Wenn es nur eine begrenzte Anzahl von möglichen 

Lieferanten gibt, ist in der Regel deren Verhandlungsmacht groß. Dies müssen Sie bei der 

Wettbewerbsanalyse berücksichtigen und sich Gedanken machen, wie Sie ggf. auf enorme 

Preissteigerungen reagieren können - vor allem, wenn auch die Verhandlungsmacht der 

Kunden in Ihrem Markt groß ist.  

Ersatzprodukte im Markt und Wettbewerb: Prüfen Sie bei der Wettbewerbsanalyse, ob es 

Alternativen für Ihr Angebot gibt. Welche neuen technologischen Errungenschaften könnten 

dazu führen, dass Ihr Produkt plötzlich nicht mehr gefragt ist. Zum Beispiel wurde der 

Walkman durch den CD-Player und der dann durch den MP3-Player abgelöst.  
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Neue Mitbewerber und Markteintrittsbarrieren: Wenn ein Markt attraktiv ist, treten in der Regel 

neue Mitbewerber in den Markt ein. Bei der Wettbewerbsanalyse ist dabei wichtig 

festzustellen, wie hoch die Markteintrittsbarrieren für mögliche neue Konkurrenten sind.  

Mitbewerber im Markt: Alle oben genannten Faktoren wirken sich auf den Markt und Wettbewerb 

und somit die Rivalität unter den Wettbewerber aus. Deshalb ist ein zentraler Teil Ihrer 

Wettbewerbsanalyse, Informationen zu Ihren Konkurrenten zu finden und diese 

auszuwerten. Ziel ist es herauszufinden, wie hoch die Rivalität ist, wer den Markt dominiert 

und welche Ihrer Konkurrenten sich besonders gut behaupten und warum dies so ist.  

 

Es geht darum, Ressourcen zu entwickeln, die schwer imitierbar, nicht substituierbar, knapp und 

wertvoll (aus der Sicht der Kunden) sind. 

Aus der Sicht des Resource Based View hängt der Erfolg einer Unternehmung von der Qualität der 

Ressourcen ab (Barney, 1991; Wernerfelt, 1984). Dabei wird auf den Grundgedanken Bezug 

genommen, wie Leistungen erstellt werden können, die die Wettbewerber nicht kopieren können. 

Ziel ist die Schaffung von USPs. Die Wettbewerbsvorteile entstehen erst durch erkennen, einsetzen 

sowie kombinieren von bestimmen Ressourcen. Die Kritik an dem Resource Based View bezieht 

sich u.a. darauf, dass der Fokus schwerpunktmäßig auf den Ressourcen eines Unternehmens liegt 

und der Markt eher vernachlässigt wird, obwohl er den Wert einer Ressource bestimmt. Die 

dynamische Entwicklung auf den Märkten ist wichtig, um die Chancen und Risiken aufdecken zu 

können. Der Dynamic Capability View knüpft an diese Defizite an (Eisenhardt & Martin, 2000; Teece, 

Pisano & Shuen, 1997). Dabei wird der Erfolg einer Unternehmung in der kontinuierlichen 

Kombination von internen Ressourcen und der Integration von externen Ressourcen in 

Abhängigkeit von veränderten Rahmenbedingungen gesehen. 

Ressourcenorientierung: Wie wird durch die Beschaffung und das Management von Ressourcen 

der Wettbewerbsvorteil von Unternehmen beeinflusst? 

 

Aufgabe von Unternehmen: Ressourcen identifizieren, entwickeln und so zu einem 

Wettbewerbsvorteil bündeln 

Ziel: Es sollte für die Konkurrenz nicht ersichtlich sein, was die Ursache für den Erfolg des 

Unternehmens ist 

 

https://www.fuer-gruender.de/wissen/existenzgruendung-planen/markt/markteintrittsbarrieren/
https://www.fuer-gruender.de/wissen/existenzgruendung-planen/markt/wettbewerber/
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  Peter…  
   

 

 

… informiert sich bei der IHK und in den Branchenverzeichnissen darüber, wie die 

Supportlandschaft für private Anwender im Kreis aussieht. Was wird genau angeboten? 

Technischer Support, Anwendersupport? Dabei stellt er fest, dass es für den gewerblichen 

Teil zwar viele Anbieter gibt, jedoch nicht für den privaten Bereich. 

 

 

 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 1. Aufgabe für die Teilnehmer: 

Recherchieren Sie die aktuellen wirtschaftlichen Rahmendaten Ihrer Stadt/ Region! Die 

entsprechenden Informationen finden Sie im Internet oder können sie bei Organisationen, wie 

z.B. ihrer Kammer oder Wirtschaftsförderungsorganisation erfragen. Bitte bringen Sie die 

Ergebnisse Ihrer Recherche zum nächsten Treffen mit, damit wir diese gemeinsam besprechen 

können. 

Am Ende dieser Aufgabe sollten Sie auf folgende Fragen antworten können: 

 Einkommen: Wie hoch ist das durchschnittliche Einkommen pro Kopf in Ihrem 

Land/Ihrer Region? 

 Lebenshaltungskosten: Wie hoch sind die privaten Konsumausgaben je Einwohner? 

 Demographie: Wie ist die Verteilung der Altersgruppen in Ihrem Land/ in Ihrer Region? 

 Kulturelle Diversität: Welche Nationalitäten sind in Ihrer Region besonders vertreten? 

Wirkt sich dies in Form von kulturellen Präferenzen auf die Nachfrage aus? Inwiefern 

ergeben sich daraus potentielle Absatzmöglichkeiten?  

 Beschäftigungsmöglichkeiten: Welche Branchen und Unternehmen sind in Ihrer 

Region/Ihrem Land tätig? Welche Beschäftigungsmöglichkeiten bieten diese 

Unternehmen? Welche Kompetenzen muss man für Beschäftigungsmöglichkeiten 

mitbringen, die Ihnen interessant erscheinen? 

 Welche Kosten/Aufwand entstehen mir monatlich. Kann ich von dem Gewinn leben? 

Die entsprechenden Informationen können Sie im Internet zum Beispiel unter folgendem Link 

recherchieren: (Für Deutschland) https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/ZahlenFakten.html 
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Aufdeckung gesellschaftlicher Megatrends 
In einem weiteren Schritt sollten die Teilnehmer die aktuellen gesellschaftlichen Megatrends 

herausarbeiten. Einerseits leiten sich Megatrends aus den Bedürfnis-sen der Menschen ab. 

Andererseits können gewisse Bedürfnisse auch erst auf Grundlage bestimmter Megatrends 

entstehen. Somit kann ein Megatrend durch die Veränderung von Bedürfnissen oder die 

Entstehung neuer Bedürfnisse das Angebot und die Nachfrage wesentlich mitbestimmen und 

sogar die wirtschaftliche und politische Stellung ganzer Branchen und Länder beeinflussen. Im 

Rahmen des Beschäftigungsradars können Megatrends also genutzt werden, um die aus den 

vorherrschenden Trends (Mühlhausen, 2015) resultierenden Bedürfnisse der Menschen zu 

erkennen und daraus Dienstleistungs- bzw. Produktideen abzuleiten.  

Auf folgende Megatrends wird hingewiesen: z.B. Digitalisierung, Demografischer Wandel, 

Globalisierung, Zunahme an Mobilität, Fortschritte im Gesundheitsbereich (einschließlich 

Wellness), Individualisierung, Entwicklung in Richtung einer Wissensgesellschaft, Klimawandel, 

wachsende Logistikbranche usw. (Zukunftsinstitut, 2018).  

Bezogen auf den Megatrend Digitalisierung ergibt sich der Trend der Verschmelzung von 

Produktion (Cyber-Physical Systems, Industrie 4.0) und Dienstleistung (Smart Services) zu Product-

Service Systems. Zudem wird der Trend geprägt von den Themen: Big Data in der Arbeitswelt, 

Crowdwork, Internet der Dinge, Augmented Reality (Hirsch-Kreinsen, Ittermann & Niehaus, 

2018/2). Gleichzeitig stellt sich die Herausforderung, dass das Zusammenspiel zwischen Personal, 

Technologie und Organisation neu zu gestalten ist. Vor diesem Hintergrund er-weist es sich als 

erforderlich, neue Kompetenzen aufzubauen. 

Siehe auch: 

https://www.zukunftsinstitut.de/dossier/megatrends/ 

https://www.zukunftsstark.org/megatrends/ 

http://www.bpb.de/shop/zeitschriften/apuz/209968/megatrends 

Informationen zu Megatrends können Sie u.a. unter folgenden Links recherchieren: 

(Die Beispiele im diesen Links sollten punktuelle aufgegriffen werden.) 

https://www.zukunftsinstitut.de/dossier/megatrends/ 

http://www.zukunftsstark.org/megatrends/ 

http://www.z-punkt.de/themen/artikel/megatrends 

Ungarn: http://www.turizmusonline.hu/utazasiirodak/cikk/turisztikai_trendek_europaban 

http://www.trendinspiracio.hu/megatrend/ 

http://www.tankonyvtar.hu/en/tartalom/tamop412A/2010-0019_Furdouzemeltetes_informacio-

es_kommunikaciotechnologiai_rendszerei/ch02.html  
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In Ungarn wurden beispielsweise folgende Trends von den Jugendlichen herausgefunden: 

Modetrends aus dem Ausland, (die in Ungarn Fuß fassen können, sie kommen hier in der Regel gut 

an), Tattoo Studios sind gefragt, Schmink-Tattoos, gesunde Speisen, Ausbau einer persönlichen 

Marke (Namen von Prominenten...), weitere Verbreitung der Online-Kommunikation, smart watch, 

net flix, street food, die Selbstsorge (z.B.  Versicherungen bei Unfall), selbst hergestellte 

Kosmetika, do-it-yourself generell, Festivals organisieren, Programme, die auf Austausch basieren, 

Rohkost, Säfte sowie Urlaub mit Wohnungstausch. Mit diesen Trends haben die Jugendlichen in 

Ungarn im Beschäftigungsradar weitergearbeitet. 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 2. Aufgabe für die Teilnehmer: 

Suchen Sie sich fünf Megatrends aus und erstellen Sie jeweils eine Mind-Map dazu! 

Berücksichtigen Sie dabei folgende Fragen: 

 Welche Bedürfnisse ergeben sich aus den Megatrends? 

 Welche Gruppen in meiner Umgebung sind von den Megatrends betroffen? 

 Wann äußern sich die Megatrends im Alltag?    

 Wie und inwiefern können die Bedürfnisse, die Sie aus den Megatrends abgeleitet haben 

durch ein Produkt oder eine Dienstleistung befriedigt werden? Inwiefern könnten 

Produkte oder Dienstleistungen den Alltag erleichtern, der zunehmend durch die von 

Ihnen gewählten Megatrends beeinflusst wird?  

 Mit welchem Megatrend identifizieren Sie sich am meisten? 

Eva Senior weist die Teilnehmer daraufhin, dass für die Recherche der Megatrends das aufgebaute 

Netzwerk enorm hilfreich ist. Hier können zum einen die Netzwerkpartner aus dem Kreis der 

anderen Jugendlichen helfen (kennen ge-lernt auf dem Kick-off-Treffen), zum anderen stehen 

Experten der Gründerservices der Kammern zur Verfügung und darüber hinaus gibt es 

regelmäßige Netzwerkveranstaltungen der „Wirtschaftsjunioren“, wo Jungunternehmer als 

Sparingpartner gern unterstützen (https://www.wjd.de). 

 

 

 

Aufbereitung und Nutzung von Informationen aus den Sinus-Meta-Milieus 
Die Auswertung dieser Daten ist wichtig, um die potentiellen Kunden einer möglichen 

Dienstleistung zu identifizieren. 

Für die Definition der Zielgruppen werden Informationen über die Werte der Kundengruppen 

benötigt. Die Sinus-Milieus liefern eine detaillierte Beschreibung der Werte, Ziele, Lebensstile 

und Einstellungen sowie des sozialen Hintergrundes der Menschen. Somit helfen die Sinus-

Milieus, die Lebenswelten der Menschen „aus dem Inneren heraus“ zu verstehen. Es können 

Schlüsse darauf gezogen werden, was die Menschen antreibt und wie sie mobilisiert werden 
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können, da die Sinus-Milieus die Menschen im Bezugsrahmen dessen wahrnehmen, was in ihrem 

Leben wichtig ist.  

Laut dem Sinus-Institut ist ein Milieu eine Zusammenfassung von Menschen, die sich in ihrem 

Lebensstil und in ihrer Lebensauffassung ähnlich sind (SINUS Markt‐ und Sozialforschung GmbH, 

2017). Diese Menschengruppen haben verwandte Präferenzen für Werte und befinden sich in 

vergleichbaren sozialen Lagen. 

 

Abb.  8: Sinus-Milieus in Deutschland 2016 

 

Unternehmen nutzen die Sinus-Meta-Milieus, um zu wissen, wie sie ihre Produkte bedarfsgerecht 

gestalten müssen und wie sie diese dann entsprechend vermarkten können. Anhand der Milieus 

können Unternehmen also ihre jeweiligen Zielgruppen definieren.  

Mit Hilfe des Modells können die grundlegenden Wertorientierungen bzw. Alltagseinstellungen zu 

Arbeit, Familie, Freizeit, Geld und Konsum identifiziert werden. In diesem Zusammenhang gibt es 

zwei Achsen. Die horizontale Achse verdeutlicht die Werte- und Grundorientierungen der 

Menschen. Traditionelle Werte beziehen sich auf Ordnung und Pflichterfüllung. Modernisierung 

bedeutet Individualisierung und Selbstverwirklichung. Neuorientierung beschreibt 

Experimentierfreude und Multi-Optionalität. Die vertikale Achse nimmt eine Einteilung in soziale 

Gruppen, Unter-, Mittel- und Oberschicht, ein. Hier werden Bildungs-, Einkommens- und 

Berufsvariablen miteinbezogen.  
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Im Rahmen des Beschäftigungsradars können die Sinus-Meta-Milieus genutzt werden, um 

Zielgruppenpotenziale zu erfassen. Die Dienstleistungsideen können an die Bedürfnisse der 

Zielgruppen angepasst werden. Im Zusammenhang mit den in Aufgabe 2 herausgestellten 

Wirkungen der Megatrends kann auf die Dynamik des gesellschaftlichen Wandels Rücksicht 

genommen werden. Nachfolgend sind die verschiedenen Sinus-Milieus beispielhaft für 

Deutschland dargestellt. 

Beschäftigen Sie sich nun mit den Sinus-Meta-Milieus, um einen Eindruck davon zu erhalten, wie 

aus solchen Informationen auf relevante Bedürfnisse geschlossen werden kann. Im Zuge der 

Kreierung von neuen Beschäftigungsmöglichkeiten sollten Sie diese Informationen insofern 

berücksichtigen, als dass sie für Sie eine Inspiration darstellen können, in welchen 

(gesellschaftlichen) Bereichen bestimmte Dienstleistungen potenziell auf Nachfrage stoßen 

könnten. Sie sollten dabei jedoch stets kritisch reflektieren, ob die jeweilige Zielgruppe (das Milieu) 

in dem Umkreis, in dem Sie Ihre Dienstleistung anbieten können, auch ausreichend vertreten ist. 

Um die Sinus-Milieus den Teilnehmern näher zu bringen, empfiehlt es sich zunächst das Konzept 

des Sinus-Milieus am Beispiel von Deutschland vorzustellen. Bei der Vorbereitung sollten Sie als 

Job Developer vor allem die Webseite des Sinus-Instituts http://www.sinus-institut.de nutzen, da 

diese recht informativ ist.  

Als Folie für eine Power Point Präsentation können Sie u.a. folgende Grafiken nutzen: 

 

Abb.  9: Definition Sinus-Milieus (SINUS Markt‐ und Sozialforschung GmbH, 2017) 

 

http://www.sinus-institut.de/
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Mit der folgenden Übersicht können Sie darüber hinaus verdeutlichen, welche Informationen mit 

Hilfe der Sinus-Milieus für Konsumenten-Zielgruppen erarbeiten können: 

 
Quelle: www. praxisinstitut.de 

 

Des Weiteren ist es sinnvoll, Charakteristika der einzelnen Milieus mit den Teilnehmern zu 

besprechen bevor diese die Sinus-Milieus anwenden: 
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Die Jugendlichen können mit Hilfe der folgenden Einordnung einen weiteren Einblick in den 

sozialen Status und in die Grundwerte der einzelnen Milieus erhalten: 

 

Milieu-Gruppe Sozialer Status Grundwerte 

Konservativ-
Etablierte 

Oberschicht/ Obere und 
mittlere Mittelschicht 

Modernisierte Tradition, Lebensstandard, Status, Besitz 

Bewahren, Haben & Genießen 

Liberal-
Intellektuelle 

Oberschicht/ Obere 
Mittelschicht 

Individualisierung, Selbstverwirklichung, Emanzipation, 
Authentizität 

Sein & Verändern 

Performer Oberschicht/ Obere 
Mittelschicht 

Neuorientierung, Multioptionalität, Beschleunigung, 
Pragmatismus 

Machen & Erleben 

Expeditive Mittlere und obere 
Mittelschicht  

Neuorientierung, zwischen Multioptionalität, Beschleunigung, 
Pragmatismus und Exploration, Refokussierung, neue 
Synthesen  

Zwischen Machen & Erleben und Grenzen überwinden 

Adaptiv-
Pragmatische 

Mittlere Mittelschicht Neuorientierung, Multioptionalität, Beschleunigung, 
Pragmatismus 

Machen & Erleben 

Bürgerliche Mitte Mittlere und untere 
Mittelschicht 

Modernisierung, Individualisierung, zwischen Lebensstandard, 
Status, Besitz und Selbstverwirklichung, Emanzipation, 
Authentizität 

Zwischen Haben & Genießen und Sein & Verändern 

Sozial-ökologische Mittlere und obere 
Mittelschicht 

Individualisierung, Selbstverwirklichung, Emanzipation, 
Authentizität 

Sein & Verändern 

Traditionelle Mittlere und untere 
Mittelschicht/ 
Unterschicht 

Tradition, Modernisierung, zwischen modernisierter Tradition 
und Lebensstandard, Status, Besitz 

Zwischen Bewahren und Haben & Genießen 

Prekäre Untere Mittelschicht/ 
Unterschicht 

Modernisierung, Individualisierung, zwischen Lebensstandard, 
Status, Besitz und Selbstverwirklichung, Emanzipation, 
Authentizität 

Zwischen Haben & Genießen und Sein & Verändern 

Hedonisten Mittlere und untere 
Mittelschicht/ 
Unterschicht 

Neuorientierung, Multioptionalität, Beschleunigung, 
Pragmatismus 

Machen & Erleben 

Abb.  10: Milieuüberblick mit sozialem Status und Grundwerten 

Mittlerweile hat das Sinus-Institut auch Milieus in weiteren Staaten identifiziert. So gibt es bereits 

Sinus-Milieus für viele Europäische Staaten. Des Weiteren wurden Milieus für sogenannte 

„established markets“ und auch „emerging markets“ erstellt. Erstere können laut Sinus-Institut für 
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alle Staaten der EU angewendet werden. So ließen sich in fast allen Ländern der Welt gemeinsame 

Muster in der Werteorientierung, im Lebensstil und bei den Konsumpräferenzen identifizieren. In 

Ungarn beispielsweise gibt es eine relativ neue (2014) soziologische Untersuchung über die 

gesellschaftliche Struktur im Land, die viel Aufmerksamkeit in der Öffentlichkeit erlangte. Sie ist in 

Form einer Birne illustriert: https://24.hu/fn/gazdasag/2014/06/12/bo-ketmillio-magyar-leszakadt/ 

Die Kernaussagen sind unter anderen: Es gibt keine Mittelklasse in Ungarn, es gibt keine 

Solidarisierung innerhalb der Klassen, 2 Millionen Menschen leben unter dem Existenzminimum, 

ein gesellschaftlicher Aufstieg ist selten, tiefer rutschen geht schnell. 

 
Abb.  11: Überblick „established markets“ und „emerging markets“ 

 

 

 

  

  Peter…  
   

 

 

…  sieht hier Potential mit einem Heimservice, denn: 

Die Zielgruppe, die es sich leisten können Jemanden für ihren privaten Support zu 

beschäftigen, aber nicht die teuren Fachkräfte von Handwerkern zu bezahlen, liegen vom 

Lebensstil im mittleren Bereich der Aufstiegsorientierten (Sinus Milieu: Bürgerliche 

Mitte). 

Die Aufstiegsorientierten haben nicht die Zeit und das Interesse sich stundenlang mit 

einem PC-Problem zu beschäftigen. Eine weitere ständig wachsende Zielgruppe sind die 

über 60-jährigen, die mit der immer schneller sich verändernden technischen Landschaft 

an ihre Grenzen kommen.   

 

 

https://24.hu/fn/gazdasag/2014/06/12/bo-ketmillio-magyar-leszakadt/
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Anwendungsbeispiel Tourismus in den Alpen 

 Stellen Sie sich vor, Sie wohnen in einem kleinen Ort am Fuße der Alpen. Nahezu alle Einwohner arbeiten in 

der Tourismus-Branche oder verwandten Branchen (Hotels, Restaurants, Tourist-Information etc.), da kaum 

Unternehmen in diesem Ort oder dem näheren Umkreis ansässig sind. 

 Auch Sie möchten von den vielen Touristen profitieren und haben ein Angebot entdeckt, dass in Ihrer Region 

bisher noch nicht verfügbar ist: Sie möchten geführte Abenteuer-Klettertouren anbieten. 

 Welche Zielgruppe (welches Milieu) bietet sich dafür an? Denken Sie über Möglichkeiten nach, in Erfahrung 

zu bringen, ob zu erwarten ist, dass Sie ausreichend Zugang zu dieser Zielgruppe haben. 

LÖSUNG: 

Besonders interessiert wären wahrscheinlich „Die Modernen Performer“ und „Die Experimentalisten“. Es ist 

damit zu rechnen, dass insbesondere junge Menschen zu diesen Milieus zählen. Ein interessanter Indikator 

für die Größe ihrer Zielgruppe könnte also sein, wie viele junge Menschen sich zurzeit unter den Touristen 

befinden. Quellen für solche Informationen können etwa Tourismusverbände sein. 

 

Bevor die Teilnehmer die Sinus-Milieus für die Zielgruppendefinition ihrer Dienstleistungs- bzw. 

Produktidee anwenden, ist es zu empfehlen, dass sich die Teilnehmer durch einzelne Übungen mit 

der Zuordnung von Interessen, Aktivitäten etc. zu den einzelnen Milieus Vertraut machen. Dafür 

können Sie die folgenden Übungen nutzen: 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 3. Aufgabe für die Teilnehmer: 

Um sich mit der Anwendung der Sinus-Milieus vertraut zu machen, ordnen Sie mit dem 

Job Developer gemeinsam in der vorliegenden Matrix den verschiedenen Milieu-

Gruppen die Ihrer Meinung nach passenden Aktivitäten und Interessen zu! 

 

 

 

(Die Musterlösung finden Sie im Anhang)   
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 Post-
materielle 

Moderne 
Performer 

Experimenta–
listen 

Etablierte 
Bürgerliche 

Mitte 

Freizeitaktivitäten      

Sportliche Aktivitäten       

Kulinarisches Interesse      

Reise-Leidenschaft      

Literarische Begeisterung      

Kulturelles Interesse      

Musikalische Begeisterung      

Künstlerische/ handwerkliche Tätigkeiten      

Garten-Pflege      

Tierhaltung      
      

Ernährung      

Generelles Gesundheitsbewusstsein      

Interesse an ausgewogener und gesunder 
Ernährung 

     

      

Umwelt      

Bewusstes Einkaufen (Bio, regionale Produkte)       

Umweltbewusste Mobilität      

Nachhaltig leben      
      

Urlaub und Reisen      

Wellness-Urlaub      

Aktiv-Urlaub      

Erholungsurlaub      

Abenteuer-Urlaub      

Kultur-Urlaub      
      

Persönliche Präferenzen      

Gesünder leben      

Stress abbauen      

Energie tanken       

Sich etwas gönnen, sich verwöhnen      

Sich fit halten      

Den Kopf frei bekommen      

Zeit für sich selbst haben      

Abb.  12: Übungsmatrix Milieugruppen (Quelle: Tabelle basierend auf dem Themencluster der Plattform akademie.de) 
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Für die Durchführung der folgenden Übungsaufgaben sollten Sie folgende Materialien 

vorbereiten: 

a) Bilder von Personen aus den Milieus (Männer und Frauen, möglichst Ganzkörperbilder aber 

auch Portraits, an denen die Zugehörigkeit zum Milieu aufgrund von Kleidung, Brille, 

Körperbau etc. sichtbar wird). 

[ΑΝΜ.: Diese Aufgabe kann wahlweise auch von den Teilnehmern mit folgender Arbeitsanweisung 

durchgeführt werden: 

Sammeln Sie möglichst viele Portrait- und Ganzkörperbilder von Frauen und Männern, um diese den 

einzelnen Milieus zuzuordnen. Die Anzahl der Bilder sollte die der Milieus deutlich übersteigen.  

Optional: Auf der folgenden Webseite finden Sie eine Auswahl an Milieu-Photos alternativ zur 

Bastelaufgabe: http://www.sigma-online.com/de/SIGMA_Milieus/SIGMA_Milieus_in_Germany/] 

Es ist davon auszugehen, dass die TN kreativ mit den Bildern umgehen werden. 

b) Bilder von unterschiedlichen Wohnhäusern, Haustypen, in denen die Vertreter der Milieus 

wohnen. Auch hier gilt: Es sollten möglichst mehr Bilder vorhanden sein, als zum Schluss 

verwendet werden!  

c) Bilder von Wohnzimmern aus den Milieus. Auch hier gilt: Es sollten mehr Bilder vorhanden 

sein, als zugeordnet werden können. 

 

Abb.  13: Beispielhafte Zuordnung von Personen zu den Sinusmilieus 
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  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt nun die 4. Aufgabe für die Teilnehmer: 

1. Welche Milieus können Sie in den Bildern identifizieren? Geben Sie jedem Milieu zwei 

Gesichter (eine Frau und ein Mann). Achten Sie auf das Outfit, den Stil, den Körperbau 

und die nonverbale Kommunikation dieser Personen. 

2. Können Sie den Personen auch ihr Wohnhaus und ihr Wohnzimmer jeweils zuordnen? 

3. Beschreiben Sie drei von Ihnen ausgewählte Milieus nach folgenden Kriterien 

(JA/NEIN, Warum?): 

- Leistungsbereitschaft: … 

- Anpassungsbereitschaft an die Umgebung: … 

- Sparsamkeit: … 

- Traditionsbewusstsein: … 

- Bereitschaft, Führungsverantwortung zu übernehmen: … 

- Mobilität, auch global: … 

- Hohes Sicherheitsbedürfnis: … 

- Akzeptanz der gegenwärtigen gesellschaftlichen Ordnung: … 

- Schutz der Natur sehr wichtig: … 

- Verachtet die Konventionen der Gesellschaft: … 

- Hohes Harmoniebedürfnis: … 

- Konsumkritik und Konsumbewusstsein wichtig: … 

- Starke Erfolgsorientierung: … 

- Vorbild bezüglich seines Konsums auch für andere Gruppen: … 

- Eigener Vorteil steht im Vordergrund: … 

- Zielstrebig: … 

- IT- und Multimedia-Kompetenz: … 

- Genussorientiert: … 

- Fachausbildung: … 

- Nostalgische Gefühle ggü. der Vergangenheit („früher war alles besser“): … 

 

 

 

Fortsetzung  
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Fortsetzung  

 

4. Wählen Sie eins von den unten aufgeführten Mikrounternehmen aus und ordnen Sie 

ein Milieu als Zielgruppe für dieses Unternehmen zu und erläutern Sie Ihre 

Entscheidung: 

- Kindergeburtstagservice 

- Frühjahrsputzservice 

- Biografie-Dokumentator 

- Yogatrainer 

- iPhone/iPad-Schutzhüllenproduzent 

- Einheimische Produkte für Migranten des eigenen Landes (im Ausland) 

 

5. Wie würden Sie die folgenden Aspekte milieuspezifisch berücksichtigen und wa-rum? 

Beschreiben Sie Ihr Ergebnis in Stichpunkten.  

- Das Produktdesign 

- Die Werbung, Ansprache 

- Der Vertrieb bzw. die Auswahl des Standortes 

- -Botschaft mit dem Produkt oder der Dienstleistung an die Zielgruppe 

- Weitere Milieuspezifische Maßnahmen? Eventuell Angebot von ergänzenden Produkten 
oder Dienstleitungen (Querverkauf)? 

 

Beschäftigungsmöglichkeiten in Jobfamilien bündeln 
Auf der Basis der gesammelten und ausgewerteten Informationen entwickeln die Jugendlichen 

erste Dienstleistungsideen. Dabei können die Jugendlichen auf das Konzept der Job-Familien 

zurückgreifen. Eine Jobfamilie ist eine Kategorie von Arbeitsplätzen aus einem ähnlichen Gebiet 

(Hartz/Petzold, 2014). Sie fasst "verwandte" Jobs, d.h. Stellen mit gleichen oder sehr ähnlichen 

Aufgaben(-profilen) zusammen, z.B. haushaltsnahe Dienstleistungen (Mühlhausen, 2015). Im 

Rahmen des Beschäftigungsradars soll die Auseinandersetzung mit Jobfamilien dazu dienen, den 

Teilnehmern Anforderungsprofile bestimmter Jobfamilien mit den dazugehörigen 

Aufgabenbereichen nahezubringen, um auf Basis der vorliegenden Job-familien-Beschreibungen 

Dienstleistungspotentiale zu entwickeln. 
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  Peter…  
   

 

 

…  weiß, dass der Do-it-yourself-Markt boomt: 

Die Leute wünschen sich ein smartes Zuhause aber es fehlt die Kompetenz zur 

Umsetzung. Gleichzeitig mangelt es an Zeit, da in den relevanten Haushalten oft beide 

Partner arbeiten. 

Zwischen denen, die alles selber machen wollen und können und denen, die einen teuren 

Fachmann beauftragen, existiert derzeit eine Service-Lücke, die durch entsprechende 

Dienstleistungsangebote gefüllt werden kann. Gleiches gilt für die Älteren, ihnen fehlt 

die technische Kompetenz und in Kursen mit Jüngeren wird oft zu schnell vorgegangen. 
 

 

 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

  

… stellt nun die 5. Aufgabe für die Teilnehmer: 

Machen Sie sich mit den unten genannten Jobfamilien vertraut und überlegen Sie, 

welche davon für Sie als mögliche Beschäftigungsmöglichkeiten in Frage kommen, 

denken Sie aber auch über weitere Jobfamilien nach. 

Die genannten Jobfamilien beziehen sich in der Regel auf Privatpersonen als Kunden. 

Denken Sie deshalb auch darüber nach, welche Dienstleistungen bzw. Produkte für 

Unternehmen in Ihrem Umkreis interessant sein könnten und welche Jobfamilien sich 

daraus ableiten lassen. Sofern Sie schon eine Dienstleistungsidee haben, recherchieren 

Sie erweiterte Dienstleistungen um Ihr Angebot zu erweitern. 

[Zu den Jobfamilien finden Sie im Buchkapital des Beschäftigungsradars von Peter Hartz und Hilarion 

Petzold weitere Informationen zu den einzelnen Jobfamilien, die sie für haushaltsnahe Dienstleistungen in 

Deutschland identifizieren konnten (vgl. Hartz & Petzold, 2014, S. 133 ff.)] 

(1) Familiendienste 
Familien mit Kindern brauchen in vielen Situationen Unterstützung im Alltag: wenn beide 

Elternteile beruflichen Tätigkeiten nachgehen; wenn die Eltern, Kinder oder nahe Verwandte 

krankheitsbedingt Hilfe benötigen; wenn im Rahmen besonderer Anlässe (Kindergeburtstage, 

…) Unterstützung benötigt wird. 

 

 

 

Fortsetzung  
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Fortsetzung  

(2) Nachhilfe: 

Lernen und Wissen unterliegen einem stetigen Wandel. In der heutigen Gesellschaft, in der 

Wissen einen hohen Stellenwert hat und lebenslangem Lernen eine große Bedeutung 

zukommt, kann sich niemand als ausgelernt bezeichnen. Nicht nur Schüler, Auszubildende und 

Studenten, sondern auch Arbeitnehmer sind in der Pflicht, sich weiterzubilden. In jedem Alter 

ist die Aneignung neuen Wissens wichtig. 

(3) Zuhause betreut: 
Auch im Alter möchten viele jung bleiben und sich ihre Selbständigkeit und Würde erhalten. 

Das Leben im eigenen Zuhause stellt für viele ein hohes Maß an Lebensqualität dar. 

(4) Gesundheit und Wohlbefinden: 
Wenn es um das Thema Gesundheit geht, ist nicht nur die körperliche Gesundheit im Sinne 

von „Nicht-Kranksein“ gemeint, sondern vor allem auch das persönliche Wohlgefühl oder 

Wohlbefinden. Häufig werden sogar die Begriffe Gesundheit und Schönheit gleichgesetzt. 

Anhaltende Jugend, Gesundheit und Schönheit sind zentrale Werte unserer Gesellschaft 

geworden. Erfolge im Arbeits- und Privatleben sind an einen gesundheitsbewussten Lifestyle 

geknüpft. Neben dem Krankheitsmarkt hat sich ein Gesundheitsmarkt entwickelt. 

(5) Natur und Garten:  
Eine ökologiebewusste Lebensführung gewinnt in der heutigen Gesellschaft mehr und mehr 

an Bedeutung. Outdoor-Erlebnisse haben einen steigenden Stellenwert und das Bedürfnis 

nach einem eigenen Garten oder Aktivitäten im Grünen wächst. Immer mehr Menschen 

wünschen sich, einen Teil ihrer freien Zeit unter freiem Himmel zu verbringen.   

(6) Handgemacht:  
Ein Großteil der Leute verschenkt lieber außergewöhnliche und kreative Produkte als teure 

Geschenke. Originelle, in Handarbeit gefertigte Objekte oder selbst gestalteter Schmuck sind 

eine gern gesehene Alternative zu unkreativen Standard-Artikeln. 

In Bulgarien sind beispielsweise folgende Geschäftsideen bei den Jugendlichen im Rahmen des 

Projekts Job Developer entstanden: 

 Stromleitungsreparaturen (Normalerweise benutzt man dafür Verwandte oder 

Familienangehörige, jedoch sind spezifische Qualifikationen erforderlich und 

Sicherheitsanforderungen zu berücksichtigen) 

 Berater für Kräuterheilung (begeisterte Teilnehmerin, die ihre eigene Erfahrung nutzen 

kann und darüber hinaus hohes Interesse an Bio-Produkten besteht) 

 Gartenhelfer (für besser verdienende Menschen, die in einem Haus mit schönen Garten 

wohnen möchten und selber wenig Zeit dafür investieren möchten bzw. können) 
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Verwendung von Geodaten zur Bedarfsermittlung 

und Lokalisierung von Kunden 
Die Teilnehmer haben nun mögliche Zielgruppen und deren Interessenlagen definiert und 

können im Weiteren gezielt darauf eingehen.  

Um die entsprechenden Zielgruppen zu lokalisieren, können Sie Geodaten nutzen. Geodaten sind 

Informationen die stets einen räumlichen Bezug aufweisen und unter anderem eine Aussage über 

die Demografie einer Region/eines Landes beinhalten. Mit Hilfe von Geodaten kann zum Beispiel 

die Zusammensetzung und Verteilung der Bevölkerung (Bevölkerungsdichte, Alter usw.) innerhalb 

eines Landes, innerhalb einer Region und auch innerhalb einer Stadt erfasst werden. Die 

Informationen über die Bevölkerung können Sie dabei nutzen, um das Marktpotenzial in 

bestimmten Regionen für mögliche Geschäftsideen abzuschätzen. Beispielhafte Informationen zu 

den Geodaten von Oberhausen finden Sie hier: 

https://www.oberhausen.de/bilder/reddot/download/SRG09_Zefir_gesamt.pdf 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 6. Aufgabe für die Teilnehmer: 

Machen Sie sich Gedanken zu den folgenden Fragen und recherchieren Sie davon 

ausgehend die benötigten Geodaten: 

 Welche Sinus-Milieu-Gruppen befinden sich in der Region? Achten Sie bei der 

späteren Entwicklung von Dienstleistungsideen (Aufgabe 6) besonders auf die 

Vorlieben und Interessen dieser Gruppen. 

 Mit welchem Anteil sind diese Gruppen in der Region vertreten? 

 

 

 

Identifizierung und Generierung von Dienstleistungen 
Nun sollen die Teilnehmer auf Basis der in den vorangegangenen Aufgaben gesammelten 

Informationen eine neue Produkt- oder Dienstleistungsidee, für die nur ein sehr geringes 

Startkapital notwendig ist, herausarbeiten. Dabei sollen sie folgende Aspekte berücksichtigen:  

 Die wirtschaftlichen Rahmendaten Ihrer Region/Ihres Landes 

 Die Auswirkungen von Megatrends auf den Alltag und die Bedürfnisse der Menschen in 

Ihrer Region /Ihrem Land 

 Die Vorlieben und Interessen der einzelnen Sinus-Milieus Ihrer Region/Ihres Landes 

 Die aus den alltäglichen Lebenssituationen abgeleiteten Jobfamilien sowie die 

unternehmensbezogenen Jobfamilien 

 Die Lokalisierung und die Verteilung der Sinus-Milieus in der Region/ im Land 
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Abb.  14: Einflussfaktoren auf die Produkt- und Dienstleistungsideen 

Als Job Developer können Sie die Teilnehmer bei der Generierung ihrer Produkt- bzw. 

Dienstleistungsideen unterstützen, indem sie auf verschiedene Kreativitätsstrategien 

zurückgreifen. Auf der folgenden Seite finden Sie Informationen zu diversen Kreativitäts–

strategien: http://www.ideenfindung.de/%C3%9Cbersicht-Liste-Kreativitaetstechniken-Ideenfindung.html 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 7. Aufgabe für die Teilnehmer: 

1. Nun sichten Sie alle Unterlagen und Notizen, die Sie über die letzten Treffen bearbeitet 

haben und werten diese aus. Überlegen Sie sich für drei der Milieus ein passendes Produkt 

oder eine passende Dienstleistung, für deren Vermarktung diese Zielgruppe geeignet 

erscheint. 

2. Entwickeln Sie für eine der identifizierten Jobfamilien eine konkrete Dienstleistungs- 

bzw. Produktidee. Berücksichtigen Sie dabei die von Ihnen recherchierten 

wirtschaftlichen Rahmendaten und Geodaten sowie die aktuellen gesellschaftlichen 

Megatrends. 

3. Bringen Sie die Materialien und Ihre Ergebnisse zum nächsten Treffen mit, damit Sie 

diese mit dem Job Developer besprechen und erläutern können.  

Berücksichtigen Sie bei der Ausarbeitung, wenn möglich Ihre eigenen Talente und Stärken. 

 
 

 

!  

Als Job Developer überlegen Sie, wie Sie Ihr Netzwerk nutzen könnten, um diese 

Dienstleistungs- bzw. Produktidee weiter voranzutreiben. 

 

DIENSTLEISTUNGS-

IDEE
Mega-Trends

Jobfamilien

Sinus-Milieus

Geo-Daten

Wirtschaftliche 
Rahmendaten
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Ermittlung der Nachfrage durch Befragung 
Bevor die Teilnehmer beginnen eine Dienstleistungs- bzw. Produktidee umzusetzen, empfiehlt es 

sich, die Erfolgschancen und die Realisierbarkeit dieser Ideen in den Zielgruppen zu 

überprüfen. Der Vorteil dieser zielgruppenorientierten Vorgehensweisen liegt darin, dass die 

Menschen dort abgeholt werden, wo sie sind und dass, auf die jeweiligen Interessen eingegangen 

wird. Sie nutzen die Welt, die ihr Leben bestimmt und zeigen ihnen Aspekte auf, die sie ansprechen.  

Um mit Hilfe einer Befragung die Nachfrage für eine bestimmte neue Dienstleistung bzw. ein 

Produkt zu erfassen, müssen die Teilnehmer zunächst einen Interviewleitfaden erstellen. Dieser 

sollte folgende Bestandteile enthalten:  

Zunächst sollten die Teilnehmer Ihr Dienstleistungs- bzw. Produktkonzept kurz vorstellen. Danach 

ermitteln sie die Nachfrage für ihre Dienstleistung- bzw. Produktidee, indem sie gezielt nach der 

Kaufbereitschaft und Preisbereitschaft des Interviewten fragen. Es sollte auch berücksichtigt 

werden, welche Qualitätsanforderungen im Hinblick auf die konkrete Dienstleistung bzw. das 

konkrete Produkt aus Kundensicht wünschenswert sind, da eine Dienstleistung bzw. ein Produkt, 

die nicht über ausreichende Qualitätsstandards verfügt, von den Kunden nicht angenommen wird. 

Darüber hinaus können die Teilnehmer noch weitergehende Fragen stellen, beispielsweise zur 

Weiterempfehlungsbereitschaft. 

 

!  

Es ist ratsam, dass die Jugendlichen die Interviews bei Ihren persönlichen 

Netzwerkpartnern vorab erproben. Dies gibt Ihnen die Möglichkeit an den Fragen 

zu arbeiten und darüber hinaus werden sie durch die Übungen sicherer in ihrem 

Auftreten. 
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  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 8. Aufgabe für die Teilnehmer: 

Entwerfen sie einen Interviewleitfaden, um die Erfolgschancen und die Realisierbarkeit 

Ihrer Dienstleistungs- bzw. Produktidee zu überprüfen. Bei der Erstellung sollten Sie 

folgende Aspekte berücksichtigen: 

Das sollten Sie beachten Beispiele 

Präzise, einfache und 
verständliche Formulierungen 

Würden Sie diese Dienstleistung weiterempfehlen? J/N 

Würden Sie Ihrem persönlichen Umfeld nahelegen, 
diese Dienstleistung in Anspruch zu nehmen? 

J/N 

Kürze und Prägnanz 

Würden Sie diese Dienstleistung selbst verwenden? J/N 

Denken Sie, dass Sie bereit wären, die Ihnen anhand 
dieses Fragebogens vorgestellte Dienstleistung 
unter gegebenen Umständen selbst in Anspruch zu 
nehmen? 

J/N 

Neutralität 

Wie würden Sie diese Dienstleistung bewerten? J/N 

Wie würden Sie diese besonders kreative, enorm 
hilfreiche, unverzichtbare und extrem kosten- und 
zeitsparende Dienstleistung bewerten? 

J/N 

 

Das sollten Sie vermeiden Beispiele 

Suggestivfragen 
Denken Sie nicht auch, dass  …? 
Sind Sie nicht auch der Meinung, dass …? 

Sehr persönliche Fragen 
Wie steht es um Ihre persönliche Gesundheit? 
Wie sieht Ihre aktuelle finanzielle Lage aus? 

 

 

 

 

Durchführung und Auswertung der Befragung und Quantifizierung des 

Marktpotenzials der Dienstleistungs- bzw. Produktidee 
Nachdem die Teilnehmer ihre Interviewleitfäden konzipiert haben, sollen die Erfolgschancen und 

die Realisierbarkeit ihrer Dienstleistungs- bzw. Produktideen durch die Durchführung der Vor-Ort-

Interviews in Haushalten erfasst werden.  

Ihre Aufgabe als Job Developer ist es, zum einen die Teilnehmer bei der Vorbereitung und 

Durchführung der Interviews zu begleiten. Es ist etwa zu empfehlen, dass die Haushalte vorab 

über die Interviews informiert werden, um die Bereitschaft zur Teilnahme zu erhöhen. 

Beispielsweise können die Jugendlichen einen Info-Flyer entwerfen, den sie eine Woche vorher in 

die Briefkästen der zu Befragenden eingeworfen wird. Auch könnten Sie mit Vertretern der 

ansässigen Kammern oder Vertretern des Arbeitsamtes etc. zusammenarbeiten, um eine 

entsprechende Vorankündigung zu organisieren. Idealerweise stellen Sie hierzu eine grobe Liste 
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zur Verfügung, die Sie mit dem Teilnehmer besprechen können. Zum anderen sollen Sie die 

Teilnehmer bei der Auswertung der Befragung und der Quantifizierung des Marktpotenzials der 

Dienstleistungs- bzw. Produktideen unterstützen. 

 

 

  

  Peter…  
   

 

 

…  stellt fest, dass gerade für die ältere Generation kaum ein Angebot an PC-Kursen und -

Support vorhanden ist. 

Nach weiterer Analyse kommt er zu dem Ergebnis, dass er ein Angebot kreiert, dass neben 

dem technischen Support auch Kurse für Senioren anbietet und zwar analog einer 

„Tupperparty“. In der Form gab es das bisher nicht. 

Im privaten Rahmen, füllt er die Lücken und gibt Hilfestellung. Abgesehen von diesen 

Gruppenevents kann man ihn auch für Einzelstunden beauftragen. 

 

 

 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… stellt die 9. Aufgabe für die Teilnehmer: 

1. Informieren Sie in Zusammenarbeit mit dem Job Developer die Haushalte über die 

geplanten Interviews.  

2. Fertigen Sie „fact sheets“ mit einer Kurzbeschreibung der einzelnen Dienstleistungs- 

bzw. Produktidee an, dessen Erfolgschancen und Realisierbarkeit Sie überprüfen 

möchten. 

3. Führen Sie dann mindestens 5-10 Befragungen in unterschiedlichen Haushalten zum 

Marktpotenzial Ihrer Dienstleistungs- bzw. Produktidee durch.  

4. Ordnen Sie nach der Befragung Ihren Interviewpartner einem Milieu zu. 

5. Führen Sie in Zusammenarbeit mit dem Job Developer eine Auswertung Ihrer 

Interviews durch und quantifizieren Sie das Marktpotenzial Ihrer Produkt-bzw. 

Dienstleistungsidee.  

6. Diskutieren Sie auch neue Erkenntnisse und bewerten Sie diese mit dem Teilnehmer 

in Bezug auf seine eigene Dienstleistungsidee.  

7. Helfen Sie dem Teilnehmer die nächsten Schritte zu definieren und zu formulieren. 
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Ablauf und Zeitplan für die Betreuung der Teilnehmer 
Ihre Aufgabe als Job Developer ist es die Teilnehmer zu begleiten und Ihnen Feedback zu den 

Ergebnissen Ihrer Recherchen und Ergebnissen zu geben. Einzelne Aufgaben sollten gemeinsam 

erarbeitet werden. Nach der Auftaktveranstaltung empfehlen wir, dass Sie die Teilnehmer über 

einen längeren Zeitraum betreuen und regelmäßige Treffen vereinbaren. Eventuell ist es nötig, 

sich zwischendurch auch telefonisch abzustimmen. 

Anbei finden Sie einen Vorschlag zu einem möglichen Ablaufplan zur Betreuung der Teilnehmer. 

Die enge Taktung soll dem Teilnehmer dabei helfen, sich intensiv mit seiner Geschäftsidee 

auseinander zu setzen, ihm aber genug Zeit geben, sich auf die Übungen und Aufgaben 

vorzubereiten. Durch die gemeinsamen Treffen vor Ort soll gewährleistet werden, dass der 

Teilnehmer ein valides, zeitnahes und auf seine Ergebnisse passendes Feedback von Ihnen erhält. 

Sofern sich die Möglichkeit bietet, empfehlen wir die Initiierung von gemeinsamen Workshops mit 

mehreren Teilnehmern. In einem Workshop mit Gruppenarbeit können die Teilnehmer ihre 

Kompetenzen in Bezug auf Zusammenarbeit mit anderen, sich gegenseitig Feedback geben und 

dadurch ihre Netzwerkfähigkeit erhöhen. Eventuell finden sich auch Teilnehmer mit ähnlichen 

Geschäftsideen, die von ihren gegenseitigen Erfahrungen lernen können bzw. einzelne Aufgaben 

zusammen lösen können. 

Der Ablaufplan sieht eine Betreuung über insgesamt ca. 20 Wochen vor. In Summe sollten Sie ca. 

40 Stunden vor Ort einplanen. Dazu kommt noch die Zeit die Sie in die Vorbereitung der Materialien 

und der Theorie investieren. Idealerweise bieten Sie dem Teilnehmer an, ihm anschließend über 

ein weiteres halbes Jahr als Mentor zur Seite zu stehen. So kann er sich mittelfristig 

weiterentwickeln und erhält externes Feedback auf sein „Projekt.“ 

Wann Was? Wer? 
Dauer/Aufwand 

für den Job 
Developer 

Woche 1 Auftaktveranstaltung 

 Auftragsklärung und Definition der 
gemeinsamen Zusammenarbeit 

 Teilnehmer stellen kurz ihren Business Plan/ihre 
Geschäftsidee vor 

 Erarbeitung der Herausforderungen und 
Schwierigkeiten in Bezug auf den eigenen 
Business Plan 

 Erläuterung des Vorgehens und des Ablaufs 

 Erläuterung der Theorie und der Aufgaben 

Job Developer moderiert einen Workshop 

Alternative a) 

Gemeinsamer Gruppenworkshop mit mehreren 

Teilnehmern 

 

Alternative b) 

Individuelle Sitzung mit dem zu begleitenden 

Teilnehmer 

Ca. 8 Std. 

Woche 3 Präsentation der Ergebnisse Aufgabe 1: 

3.1 Analyse wirtschaftlicher Rahmendaten 

 Teilnehmer bereitet die Aufgabe Zuhause vor 

 Präsentation der Ergebnisse vor Ort 

 Job Developer gibt Feedback zur Aufgabe 

 Job Developer gibt weitergehende Hilfestellung, 
Anleitung, Feedback 

Ca. 2 Std. 
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Wann Was? Wer? 
Dauer/Aufwand 

für den Job 
Developer 

Woche 5 Präsentation der Ergebnisse Aufgabe 2: 

3.2 Aufdeckung gesellschaftlicher Megatrends 

 Teilnehmer bereitet die Aufgabe Zuhause vor 

 Präsentation der Ergebnisse vor Ort 

 Job Developer gibt Feedback zur Aufgabe 

 Job Developer gibt weitergehende Hilfestellung, 
Anleitung, Feedback 

Ca. 2 Std. 

Woche 7 Gruppenarbeit zu den Aufgaben 3 + 4: 

3.3 Nutzung von Informationen aus den Sinus-Meta-
Milieus 

Job Developer moderiert einen Workshop 

Teilnehmer haben sich in Kapitel 3.3 eingelesen 

Alternative a) 

Gemeinsamer Gruppenworkshop mit den Teilnehmern 

von Tag 1 

Alternative b) 

Individuelle Sitzung mit dem zu begleitenden 

Teilnehmer 

Ca. 4 Std. 

Woche 9 Präsentation der Ergebnisse Aufgabe 5: 

3.4 Beschäftigungsmöglichkeiten in Jobfamilien 
bündeln 

 Teilnehmer bereitet die Aufgabe Zuhause vor 

 Präsentation der Ergebnisse vor Ort 

 Job Developer gibt Feedback zur Aufgabe 

 Job Developer gibt weitergehende Hilfestellung, 
Anleitung, Feedback 

Ca. 2 Std. 

Woche 

11 

Präsentation der Ergebnisse Aufgabe 6: 

3.5 Verwendung von Geodaten zur Bedarfsermittlung 
und Lokalisierung von Kunden 

 Teilnehmer bereitet die Aufgabe Zuhause vor 

 Präsentation der Ergebnisse vor Ort 

 Job Developer gibt Feedback zur Aufgabe 

 Job Developer gibt weitergehende Hilfestellung, 
Anleitung, Feedback 

Ca. 2 Std. 

Woche 

13 

Präsentation der Ergebnisse Aufgabe 7: 

3.6 Identifizierung und Generierung von 
Dienstleistungen 

 Teilnehmer bereitet die Aufgabe Zuhause vor 
 Präsentation der Ergebnisse vor Ort 
 Job Developer gibt Feedback zur Aufgabe 
 Job Developer gibt weitergehende Hilfestellung, 

Anleitung, Feedback 

Ca. 2 Std. 

Woche 

15 

Gruppenarbeit zur Aufgabe 8 und Vorbereitung der 
Aufgabe 9: 

3.7 Ermittlung der Nachfrage durch Befragung 

3.8 Durchführung der Befragung 

Job Developer moderiert einen Workshop 

Alternative a) 

Gemeinsamer Gruppenworkshop mit den Teilnehmern 

von Tag 1 

Alternative b) 

Individuelle Sitzung mit dem zu begleitenden 

Teilnehmer 

Ca. 6 Std. 

Ab 

Woche 

16 

Durchführung der Interviews: 

3.8 Durchführung der Befragung und Quantifizierung 
des Marktpotenzials der Dienstleistungs- bzw. 
Produktidee 

 Job Developer begleitet den Teilnehmer bei den 
ersten drei Interviews 

 Teilnehmer führt die restlichen Interviews 
eigenständig durch 

Ca. 8 Std. 

Woche 

20 

Auswertung der Interviews und Abschlusstreffen: 

3.8 Auswertung der Befragung und Quantifizierung des 
Marktpotenzials der Dienstleistungs- bzw. Produktidee 

 Teilnehmer bereitet eine Zusammenfassung 
Zuhause vor 

 Präsentation der Ergebnisse vor Ort 
 Gemeinsame Auswertung vor Ort 
 Gemeinsame Ermittlung des Marktpotentials 
 Abschlussbesprechung, Feedback zur Begleitung 

Ca. 4 Std. 
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Reflektionsbogen (Entwurf) 
 

1. Nennen Sie die sechs Jobfamilien. 

 
  

 

 
  

 

 
  

 

 

 

2. Wie können Mega-Trends für das Kreieren neuer Beschäftigungsmöglichkeiten genutzt 
werden? 

 

 

 

 
 

 

3. Wie lassen sich neue Beschäftigungsmöglichkeiten finden? 

 

 

 

 
 

 

4. Wie werden die Sinus-Meta-Milieus im Rahmen des Beschäftigungsradars genutzt? 
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4.2. Talentdiagnose 

Im Rahmen der Talentdiagnose wird auf die bisherige Berufsbiographie sowie auf die Neigungen 

und die Interessen der Person Bezug genommen. Dabei gilt es, ein Stärkenprofil für jeden 

Jugendlichen herauszuarbeiten. Dabei stehen die Stärken der Jugendlichen im Mittelpunkt. Wenn 

überhaupt, werden Defizite nur insoweit beachtet, als diese die Jugendlichen daran hindern 

(können), ihre Stärken aufzugreifen und zu nutzen. Ausgehend von der Stärkenanalyse werden die 

passenden künftigen beruflichen Tätigkeiten im Kontext des Beschäftigungsradars 

herausgearbeitet. 

In Spanien lief die Talentdiagnose der Jugendlichen im Zusammenhang mit dem Job Developer 

Projekt beispielsweise wie folgt ab: 

 Icebreaker: Was sind deine Talente?  

 Intelligenztest: Howard Gardner’s Multiple Intelligences Test  

 Wie kann der Lebenslauf verbessert werden: Beispiele und weitere Vorschläge  

 Lebensportrait: individuell erstellt mit Hilfe einer Vorlage 
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  Susi …  
   

 

 

… hat auch den Beschäftigungsradar durchlaufen. Zu ihrer Überraschung stellt sich heraus, dass 

ihre Stärken eher im kaufmännischen Bereich liegen. So ein bisschen kommen ihr da Zweifel, ob 

das das richtige Ergebnis ist. Sie vereinbart mit Frau Senior einen Termin um das mit ihr in einem 

längeren Gespräch zu klären. Frau Senior schlägt ihr vor in beiden Bereichen ein Praktikum zu 

machen um sich dann zu entscheiden, in welche Richtung ihre berufliche Zukunft geht. Nachdem 

Susi bei einer Bank und in einer altersgemischten Gruppe in einem Hort ein Praktikum gemacht. 

Sie stellt fest, dass ihr beide Bereiche liegen und sucht nun mit Frau Senior einen Beruf, in dem 

sie beide Bereich miteinander verbinden kann. Frau Senior schlägt ihr vor in später in einer 

Kinderwohngruppe zu arbeiten und auf einer berufsbildenden Schule eine Ausbildung zur 

Erzieherin zu machen und parallel einen Buchführungskurs in den Abendstunden zu besuchen. 

So dass sie später sich um die Abrechnung mit den Jugendämtern kümmern kann. Frau Senior 

hilft ihr auch die notwendigen Anträge bei den Ämtern zu stellen, so dass Susi in eine WG 

einziehen kann. 

 

 

 
 

 

  

  Paula …  
   

 

 

… hat nach dem Beschäftigungsradar ihren beruflichen Weg gefunden. Dieser führt zu ihrer 

eigenen Überraschung in die Selbständigkeit als Inhaberin eines Unternehmens, dass gesundes 

BIO-Essen kocht und ausliefert. 

Gemeinsam mit Ihren Freuden möchten sie ihr gemeinsames Hobby zum Beruf machen - die Idee 

ist es, verschiedene Angebote des „Mobiles BIO-Essen“ in der Umgebung anzubieten. Ihr Plan ist 

es z.B. in Büros, Seniorenheimen, Kitas, … ihre besondere Dienstleistung anzubieten. 

 

 

 

4.3. Expertenhearing – Entwicklungsplan 

Ziel des Expertenhearings ist ein Matching zwischen den Talenten und Kompetenzen der 

Teilnehmer und dem Beschäftigungspotenzial des lokalen Arbeitsmarktes. Dabei kann auf das 

Prinzip der doppelten Expertenschaft Bezug genommen werden: 

1. Die Jugendlichen sind Experten „in eigener Sache“. Sie übernehmen Verantwortung für sich 

selbst. Dabei kann an die Vorstellung „Mach Dich selbst zum Projekt“ angeknüpft werden. 

2. Zudem sind im Kontext des Expertenhearings externe Experten einzubeziehen. Dies 

können beispielsweise Arbeitsmarktexperten, Karriereberater, Technikexperten, 

Gesundheitsexperten, Wirtschaftssenioren sein.  
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Ziel ist es, dass die Jugendlichen in der Zusammenarbeit mit den Job Developern einen 

persönlichen Entwicklungsplan entwickeln. Der persönliche Entwicklungs-plan (PEP) stellt ein 

schriftliches Dokument dar, in dem festgehalten wird, wie sich eine bestimmte Person 

weiterentwickeln möchte. Dabei geht es u.a. darum, die bisherigen Talente, einschließlich der 

entsprechenden Kompetenzen, mit den künftigen Möglichkeiten auf dem internen und externen 

Arbeitsmarkt abzugleichen. In der Praxis gibt es verschiedene Formate des PEP. 

 

Die folgenden Fragen werden in einem PEP von der jeweiligen Person beantwortet (Kröll & Vos, 

2013): 

1. Wo stehe ich jetzt?  

Der Jugendliche schafft ein persönliches Profil von seinem Kompetenzniveau (seinen 

Talenten und Stärken). 

2. Wo möchte ich hin?  

Der Jugendliche schildert seine Ziele für die nahe und ferne Zukunft. 

3. Was muss ich dafür unternehmen?  

Es gibt oft verschiedene Arten, wie man sein Entwicklungsziel erreichen kann. Es geht hier 

um die Frage: Welche Kenntnisse, Erfahrung, Fähigkeiten oder Kompetenzen sollten jetzt 

weiterentwickelt werden? Was soll als erstes angefasst werden? Und was kann nach hinten 

geschoben werden? 

4. Welche Handlungen sollten getätigt werden, um meine Entwicklung zu fördern?  

Dieser Schritt beleuchtet die Frage: Was mache ich Konkretes, um mein Entwicklungsziel zu 

erreichen? 
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Beispiel für einen persönlichen Entwicklungsplan: 

 ENTWICKLUNGSZIEL KOMPETENZEN NOTWENDIGE MASSNAHME ZEITPLAN 

 Was möchtest du 
erreichen? 

Welche Kompetenzen 
nutzt du und welche willst 

du entwickeln? 

Mit Welcher Methode 
möchtest du dein Ziel 

erreichen? 

Mache deine Ziele 
SMART, plane deine 

Aktivitäten. 

1     

2     

3     

…     

 

 NOTWENDIGKEITEN 

 Was brauchst du, um dein Ziel zu erreichen? 

1  

2  

3  

…  

 

 ZUSAMMENFASSUNG DER VEREINBARUNGEN 

 Welche Vereinbarungen wurden zwischen Ihnen und dem Job Developer getroffen? Experten/Entscheider? 

1  

2  

3  

…  

 

ÜBEREINKOMMEN VON 

Name des Teilnehmers Name des Job Developer Datum 

Unterschrift Unterschrift 

 

 

Für die Jugendlichen haben die Aktivitäten rund um die Entwicklung des Plans den Vorteil, dass sie 

über ihre berufliche Zukunft nachdenken. Die potentiellen Arbeitsgeber erhalten mit Hilfe des 

Plans einen Hinweis, dahingehen, wo die Jugendlichen stehen und wo sie gegebenenfalls 

hinwollen. 
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Qualität des persönlichen Entwicklungsplans 
Wovon hängt die Qualität des persönlichen Entwicklungsplans ab? Zunächst ist auf die formalen 

Qualitätsmerkmale von einem persönlichen Entwicklungsplan hinzuweisen. Der Entwicklungsplan 

sollte spezifisch (specific), messbar (measurable), erreichbar (attainable), relevant (relevant), 

terminiert (terminated), also SMART sein. 

Gleichzeitig ist aber auch festzuhalten, dass die Qualität des Entwicklungsplans von den 

Ergebnissen des Einsatzes der Tools zur Talentdiagnose, zum Beschäftigungsradar und zum 

Expertenhearing abhängt. Die Möglichkeiten und Grenzen des Einsatzes der Tools in den drei 

Bereichen hängt davon ab, welche Personen z.B. als Experten einbezogen werden und welche 

Expertise diese haben. Um Dritte in diese Prozesse einbeziehen zu können, ist es erforderlich, dass 

ein entsprechendes Netzwerk vorliegt. Demzufolge erweist es sich als sinnvoll, um die Qualität u.a. 

des persönlichen Entwicklungsplans zu gewährleisten, Netzwerkarbeit zu betreiben. 

Das jeweilige Netzwerk, z.B. in Form von Experten aus der Praxis und/oder der praxisnahen 

Wissenschaft, ist nicht nur entscheidend für die Qualität des persönlichen Entwicklungsplans, 

sondern auch die Möglichkeiten und Grenzen bei der Umsetzung des entsprechenden 

Entwicklungsplans werden durch das jeweilige Netzwerk beeinflusst. 

 

Der Entwicklungsplan als Prozess 
Die Überprüfung der Entwicklung des Jugendlichen findet in einem zyklischen Prozess statt, in dem 

der Entwicklungsplan zentrale Rolle spielt. Dieser Zyklus ist sehr wichtig der Plan ständig an die 

persönliche Entwicklung und die sich ändernde Ansprüche des Projektes angepasst wird. 

Folgender Ablauf wird Ihnen empfohlen: 

Anfangsgespräch 

In diesem Gespräch wird festgestellt, in welchem Maß der Jugendliche welche Kompetenzen in zur 

Erfüllung seines beruflichen Zieles weiterentwickelt werden sollen. 

Das Entwicklungsgespräch 

Während dieses Gesprächs wird der Entwicklungsplan besprochen, der diesem Gespräch 

vorangehend vom Jugendlichen aufgestellt wurde. Ziel des Gesprächs ist eine Vereinbarung, in der 

Zeit und Maßnahmen aufgeführt werden, die es dem Jugendlichen erlaubt seine Ziele innerhalb des 

bestimmten Zeitraums zu erreichen. Dieses Gespräch findet ziemlich kurz nach dem 

Anfangsgespräch statt. 

Zwischengespräch 

Check: Lernt der Jugendliche die angestrebten Kompetenzen gemäß den vereinbarten 

Zielsetzungen und Handlungen? 

Abschlussgespräch 

In diesem Gespräch wird die Entwicklung des Jugendlichen evaluiert. 
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  Peter, Susi und Paula…  
   

 

 

… haben immer noch Kontakt miteinander, obwohl mittlerweile einige Zeit vergangen ist. 

Sie leben das Thema Netzwerk aktiv weiter. Peter hat Paula für ihr Tanzschule die IT neu 

aufgesetzt und mit der nötigen kaufmännischen Software eingerichtet, so dass sie ihre 

Buchhaltung leichter bewältigen kann. Er steht ihr bei Problemen immer als 

Ansprechpartner zur Verfügung und Susi hilft ihr bei speziellen Fragen zur Buchhaltung 

weiter, so kann sie sich Steuerberaterkosten sparen. 

 

 

 

4.4. Lösungswege 

Nach der Erstellung des Entwicklungsplanes ergeben sich für den Jugendlichen unterschiedliche 

Lösungswege: Selbstständigkeit, Anstellungs- bzw. Ausbildungsvertrag oder eine 

Weiterbildung. Für die erfolgreiche Umsetzung aller drei Optionen ist die Netzwerkfähigkeit eine 

Grundvoraussetzung. 

Verschiedene allgemeine und lokalbezogene Analysen werden durchgeführt, anhand derer eine 

Dienstleistungs- bzw. Produktidee entwickelt wird. Für diese wird anschließend die Nachfrage ermittelt. 
 

 

Abb.  15: Prozess des Kreierens neuer Beschäftigungsmöglichkeiten 

 

DIENSTLEISTUNGS-

IDEE
Mega-Trends

Jobfamilien

Sinus-Milieus

Geo-Daten

Wirtschaftliche 
Rahmendaten
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Die Jugendlichen können also: 

 Konsumbedürfnisse in der Gesellschaft aus wirtschaftlichen Statistiken und (Mega-) Trends 

ableiten, um neue Dienstleistungs- bzw. Produktideen zu generieren. 

 neue Geschäftsbereiche identifizieren und in sog. „Job Familien“ bündeln/clustern. 

 Zielgruppen für neue Geschäftsideen identifizieren und mit Hilfe sog. „Sinus Milieus“ 

typologisieren. 

 Zielgruppen in der Region/und oder Stadt mit Hilfe von „Geodaten“ lokalisieren. 

 die Realisierbarkeit, Erfolgschancen und Qualitätskriterien von Produkt- und 

Dienstleistungsideen mit Hilfe von Interviewtechniken in Haushalten überprüfen. 

Für die Unternehmensgründung ist die Erarbeitung eines Business-Plans analog sinnvoll. Zur 

Unterstützung stehen neben dem Job Developer z.B. die Beratungsstellen von IHK und 

Arbeitsagentur zur Verfügung. Auch können hier Erfahrungen anderer Unternehmensgründer 

hilfreich eingebunden werden. Regelmäßige Feedbackgespräche mit dem Job Developer werden 

während der Gründungsphase empfohlen. 

Anstellung – Neue Beschäftigung finden 
Eine weitere Option für die Jugendlichen ist ein Anstellungs- oder Ausbildungsvertrag: 

Verschiedene allgemeine und lokalbezogene Analysen werden durchgeführt, anhand derer eine 

Dienstleistungs- bzw. Produktidee entwickelt wird. Für diese wird anschließend die Nachfrage ermittelt. 
 

 

Abb.  16: Prozess des Findens bestehender Beschäftigungsmöglichkeiten 

PASSENDE 
BESCHÄFTIGUNG

Branchen

Unternehmen

Aufgaben-
bereiche

nötige 
Qualifikationen

Talenten und 
Interessen
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Die Jugendlichen können: 

 sich einen Überblick über den lokalen Arbeitsmarkt verschaffen, ohne sich dabei allein auf 

die Vollständigkeit und Treffsicherheit bestehender Suchmaschinen o.ä. zu verlassen. 

 Informationen aus weniger genutzten Quellen (Internetauftritte von Unternehmen, direkte 

Nachfrage bei Unternehmen, relevante Kontaktpersonen) sammeln und sinnvoll 

aufbereiten. 

 zu allen identifizierten Beschäftigungsmöglichkeiten auch die notwendigen Kompetenzen 

und Qualifikationen ermitteln. 

 Beschäftigungsmöglichkeiten clustern, d.h. in thematischen Gruppen zusammenfassen, die 

sich hinsichtlich den Bereichen/Qualifikationsanforderungen ähneln. 

 

Um sich erfolgreich zu bewerben, wird zum einen die Begleitung des Job Developers im 

Bewerbungsprozess empfohlen. Dieser kann bei der Erstellung der Bewerbungsunterlagen mit 

seinen Erfahrungen und Know How unterstützen sowie bei der Simulation von 

Bewerbungsgesprächen/Assessment Centern den Jugendlichen coachen. Darüber hinaus sollte 

das persönliche Netzwerk des Jugendlichen eingebunden werden, um sich über den Arbeitsmarkt 

und potentielle Unternehmen vorab zu informieren. Diese Informationen können für den Erfolg 

des Bewerbungsprozesses entscheidend sein.  

Es empfiehlt sich folgender Ablauf: 

 Analyse der Weiterbildungsangebote: Inhalte, Dauer, Kosten, Zeitrahmen, … 

 Bewertung der einzelnen Angebote nach vorher festgelegten Kriterien  

 Auswahl der angestrebten Weiterbildungsmaßnahme  

 Abschluss der Weiterbildung 

 Erfolgskontrolle 

Wenn möglich, sollten auch hier das persönliche Netzwerk genutzt werden. Dies vor allem durch 

Erfahrungen anderer Weiterbildungsteilnehmer oder auch durch Informationsveranstaltungen der 

jeweiligen Bildungsträger. Der Job Developer sollte in diesem Prozess als Coach und 

Feedbackgeber aktiv den Jugendlichen unterstützen. 
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5. Netzwerkphase 3 – Auflösung und Evaluation 

 WAS SIND DIE LERNZIELE IN DIESEM KAPITEL?  
   

 Die Job Developer können… 

 … die Beendigungsphase zielgerichtet organisieren und umsetzen 

 … mit dem Teilnehmer Qualitätskriterien definieren 

 … mit dem Teilnehmer das Thema „Reflexion“ besprechen. 

 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… hat jetzt die wesentlichen Bausteine der gemeinsamen Zeit mit Peter Jung abgearbeitet. 

In dieser Abschlussphase ist es nun an der Zeit sich Gedanken zu machen, wie weitere 

Zusammenarbeit aussehen sollte damit Peter sein Vorhaben nachhaltig erfolgreich 

umsetzten kann. Dazu bereitet sie für sich einen Zeitplan vor und bespricht dies mit Peter 

beim kommenden Termin. 

  

 

 

 

  

  Peter…  
   

 

 

… hatte einen sehr guten Anlauf mit seiner Selbstständigkeit! 

Und da somit die Aufträge irgendwann mehr waren als er zeitlich leisten konnte, hat er sich 

einen weiteren Jugendlichen hinzugeholt, denen er sein Wissen weitervermittelt. Das macht 

ihn insgesamt flexibler und die Verantwortung gibt ihm zusätzlich ein gutes Gefühl. 

Eventuell erweitert er sein Angebot demnächst auch um Einkauf und Lieferung der Produkte, 

die benötigt werden. 
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Nachdem der Zweck des Netzwerkes erfüllt ist oder die Erreichung der Zielsetzung nicht mehr 

realisierbar erscheint, empfiehlt sich eine Beendigung dessen. Von einer Zweckerfüllung kann man 

z.B. dann sprechen, wenn bestimmte Widerstände zur Realisierung der Dienstleistung 

überwunden sind oder wenn das gemeinsame Projekt als abgeschlossen gilt. Ungeachtet der 

Ursache beeinflusst die Auflösung des Netzwerkes:  

 die Ressourcen des Jugendlichen 

 die Organisation des Ablaufes der Dienstleistung 

 die Übernahme der ausgegliederten Aufgaben 

 die Gewinnsituation des Dienstleistungskonzeptes. 

Die Beendigungsphase hat zum Ziel, entsprechende Maßnahmen unter Berücksichtigung ihrer 

Auswirkungen für einen strategisch ausgewogenen und ökonomischen Prinzipien folgenden 

Auflösungsverlauf zu treffen.  

Zur Vermeidung unerwünschter Konsequenzen oder einer ad-hoc Beendigung, empfiehlt es sich 

bereits zu Beginn der Zusammenarbeit über die Auflösung zu besprechen und vertraglich 

festzuhalten.  

Folgende Arbeitsschritte sind in der Beendigungsphase zu leisten: 

 Ziele und Ursachen als Orientierung für die Entwicklung einer Beendigungsstrategie 

definieren 

 Beendigungsstrategien entwerfen 

 Bewertung der Strategien/ Entscheidung für eine Strategie 

Übernahme der ausgegliederten Aufgaben  Konzept des Handlungsbedarfs zur eigenständigen 

Fortführung der Dienstleistungstätigkeit erstellen 

 

5.1. Evaluationsprozess 

Die Evaluationsfunktion bezieht sich auf die gesamte Netzwerkarbeit. Dabei ist u. a. der Fragen 

nachzugehen, wie die Qualität der Netzwerkarbeit gewährleistet werden kann. Um diese Frage zu 

beantworten, erweist es sich als sinnvoll, die Qualitätskriterien von Beginn an, gegebenenfalls 

gemeinsam mit möglichst vielen verantwortlichen Akteuren oder spätestens im Lauf der 

Zusammenarbeit mit den Netzwerkpartner festzulegen.  

Im Kontext der Auflösung der Netzwerkarbeit rücken Fragen nach den möglichen nicht-

intendierten sowie unerwünschten Auswirkungen der Beendigung der Netzwerkzusammenarbeit 
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in den Vordergrund. Dabei spielt auch der Umgang mit vertraulichen Informationen über die 

Netzwerkmitglieder sowie über die Ergebnisse der Netzwerkarbeit sowie um die 

Verwertungsrechte der Ergebnisse der Netzwerkarbeit eine Rolle. Aus diesem Grund ist es sinnvoll, 

bereits frühzeitig, gegebenenfalls bereits zu Beginn der Netzwerkarbeit, die 

Auflösungsmodalitäten zu klären und diese festzulegen, z.B. in Form einer Vereinbarung. 

 

5.2. Qualitätsmessung in der Praxis 

Zur Bestimmung der Qualität der Netzwerkarbeit ist es zunächst vorteilhaft, zwischen 

verschiedenen Phasen der Netzwerkarbeit zu differenzieren. Im nächsten Schritt ist zu klären, 

anhand welcher Kenngrößen die Qualität der Netzwerkarbeit überprüft werden soll. Zur Messung 

der Qualität der Netzwerkarbeit können folgende Punkte herangezogen werden: (a) die Intensität 

der Einbeziehung der möglichen Netzwerkpartner in das Geschehen, (b) das Ausmaß der 

Bereitschaft der Akteure an der Netzwerkarbeit mitzuwirken, (c) die Intensität, mit der sich die 

Netzwerkspartner gegenseitig austauschen, (d) Form und Inhalt des Feedbacks, das die 

Netzwerkpartner sich gegenseitig geben. Auf die Berücksichtigung der entsprechenden Punkte 

können sich die Reflexion der Netzwerkarbeit und die Bemühungen um die Verbesserung der 

Netzwerkarbeit stützen. 

Die Ergebnisse der entsprechenden Reflexion sind Grundlage für die Weiterentwicklung der 

Netzwerkarbeit. Dabei ist die Qualität der Netzwerkarbeit auch von der Qualität der 

Reflexionsergebnisse abhängig. 

 

 

  

  Eva Senior…  
   

 

 

… telefoniert nur noch unregelmäßig mit Peter. Er hat es geschafft, ein stabiles Netzwerk 

aufzubauen und sein Projekt der Selbstständigkeit erfolgreich zum Laufen bekommen. 

Sie hat von Peter ein Feedback zu ihrer Zusammenarbeit eingefordert. Dabei ergaben sich 

einige Anregungen für ihre zukünftige Arbeit als Job Developerin.  

Sie plant, einmal im Jahr ein Ehemaligentreffen zu machen, um aus den Erfahrungen ihrer 

Teilnehmer zu lernen und somit ihre Arbeit als Job Developer kontinuierlich zu verbessern 

und den Teilnehmern die Möglichkeit zu geben ihr persönliches Netzwerk auszubauen.  

Sollte Peter Projekt nicht erfolgreich gestartet sein, ist es wichtig, die weitere 

Zusammenarbeit wieder zu intensivieren, damit die anfänglichen Startschwierigkeiten 

schnell behoben werden können (z.B. Verbesserungsmaßnahmen initiieren). 
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Reflektionsbogen (Entwurf) 
 

1. Wie lange dauert für mich die optimale Beendigungsphase und wie würde ich diese 
gestalten? 

 

 

 

 
 

 

2. Nenne 2 Möglichkeiten der Qualitätssicherung! 

 

 

 

 
 

 

3. Was bedeutet der Begriff „Reflexion“? 
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6. Fazit und Ausblick 

Dieses Kapitel bildet die Basis um sich mit dem Thema „Netzwerkarbeit“ intensiv 

auseinanderzusetzen und stellt die unterschiedlichen Möglichkeiten, sowohl Chancen und Risiken 

dar. Der Beschäftigungsradar vermittelt die Theorie um arbeitslosen Jugendlichen und jungen 

Erwachsenen die Möglichkeit zu geben ihr Potential zu erkennen und somit langfristig eine neue 

Beschäftigung zu finden, die es ihnen ermöglicht auf „eigenen Füßen“ zu stehen und somit ihr 

Selbstbewusstsein wieder zu erlangen und zu stärken, eine wesentliche Basis das Arbeitsleben 

aktiv zu gestalten. 

Der Job Developer muss sich jedoch von dem Gedanken trennen, 100% der Teilnehmer in ein 

aktives Beschäftigungsverhältnis zu vermitteln. Für seine Arbeit ist es wichtig, dass er sich 

zukunftsorientiert aufstellt und sich regelmäßig mit Neuentwicklungen auf den Arbeits- und 

Beschäftigungsmarkt auseinandersetzt. Für ihn ist ein funktionierendes Netzwerk ebenso wichtig 

wie für seine Teilnehmer. 
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7. Anhang 

7.1. Musterlösungen 

Musterlösung Aufgabe 3 

 Post-
materielle 

Moderne 
Performer 

Experimenta–
listen 

Etablierte 
Bürgerliche 

Mitte 

Freizeitaktivitäten      

Sportliche Aktivitäten  X X X X X 

Kulinarisches Interesse X X  X  

Reise-Leidenschaft X X X   

Literarische Begeisterung X     

Kulturelles Interesse X   X  

Musikalische Begeisterung X  X X  

Künstlerische/ handwerkliche Tätigkeiten  X X  X 

Garten-Pflege X    X 

Tierhaltung X  X  X 
      

Ernährung      

Generelles Gesundheitsbewusstsein X   X X 

Interesse an ausgewogener und gesunder 
Ernährung 

X   X X 
      

Umwelt      

Bewusstes Einkaufen (Bio, regionale Produkte)  X X    

Umweltbewusste Mobilität X     

Nachhaltig leben X     
      

Urlaub und Reisen      

Wellness-Urlaub X  X X  

Aktiv-Urlaub  X    

Erholungsurlaub X  X X X 

Abenteuer-Urlaub  X    

Kultur-Urlaub X  X   
      

Persönliche Präferenzen      

Gesünder leben X X  X X 

Stress abbauen X X X X X 

Energie tanken  X X X X X 

Sich etwas gönnen, sich verwöhnen X X  X X 

Sich fit halten X X  X X 

Den Kopf frei bekommen X X X X X 

Zeit für sich selbst haben  X  X X 
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Musterlösung Aufgabe 7 

Bei der Aufgabe zur Anfertigung des Interviewleitfadens zur Marktuntersuchung können Sie sich 

durch die Vorlage der Minipreneure gGmbH, einem Partner des Projektes „Job Developer“ 

inspirieren lassen, der folgende Schritte und Aspekte berücksichtigt.  

1. Empathischer Einstieg 

Geben Sie dem Teilnehmer Feedback zu der Art und Weise wie er seine Materialien 

vorbereitet hat. Sie sollten so gut vorbereitet sein, dass er in dem Gespräch einen 

professionellen Eindruck hinterlässt.  

Allgemeine Gesprächshaltung: 

 Synchronisieren mit dem Gesprächspartner  

 Wichtig: Wertschätzung für die Zeit verdeutlichen, echtes Interesse an der Person 

zeigen (könnte erster Kunde sein und vielleicht sehr wichtige Informationen auf Lager 

 Respektvolles Interesse am Gastgeber zeigen, z.B. Haustier, Kinder wahrnehmen, etc. 

Einstieg: Eigenes Anliegen klären: Grund, Dauer, Vorgehensweise  

Kurz zur eigenen Person: Hintergrund und Motivation im Projekt „Job Developer“ 

mitzuwirken. 

2. Filterfragen 

Intro: 

“ ... Wir recherchieren wie attraktiv neue Dienstleistungen für Sie sind, die wir gerne hier in  

... anbieten möchten...“  

„Darf ich Ihnen einfach kurz unsere aktuellen Ideen anbieten und zunächst um Ihre ganz 

spontane Reaktion bitten ...“  

Für das Interview werden Karten mit Kurzbeschrieb der Dienstleistungs- bzw. Produktidee für die 

zuvor ausgewählte Idee/Factsheets bereitgestellt. 

Dann werden die Karten sortiert, spontane Zuordnung zu 2 Stapeln (Stapel 1: Interessant für 

mich/uns; Stapel 2: Interessiert mich/uns weniger) und der Interviewer notiert die Ergebnisse auf 

Tabelle 1 und Tabelle 2 
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3. Kernfragen 
(Antworten werden notiert auf „Formblatt Kernfragen“) 

a. Fragen zu den 5 Favoriten aus Card Sort: 

 „Worin besteht der Vorteil dieser DL für Sie?“ 

 „Was müsste diese DL für sie bringen?“  

 „Wie oft könnten sie sich vorstellen diesen Service zu nutzen?“ 

 „Wer macht das heute? (Ich selbst, jemand aus der Verwandtschaft/Freundeskreis, 

ein anderer DL)“ 

 „Woran würden Sie festmachen, dass diese DL wirklich gut ist?“ 

 Ggf.: „Wie hoch sind Ihre monatlichen (jährlichen) Ausgaben für DL dieser Art (ca.)“ 

b. Gute-Fee-Frage: 

„Wenn morgen eine gute Fee zu Ihnen käme und Sie einen Wunsch frei hätten, um 

Ihnen den Alltag zu erleichtern. Was würden Sie sich wünschen?“ 

c. Inspirationsfrage 

„Welche Dienstleistung oder welches Produkt hat sie in den vergangenen Monaten 

richtig begeistert? Warum?“ 

d. Abschlussfrage:  

„Wählen Sie drei aus dem Stapel, interessiert mich nicht! Gibt es einen speziellen Grund, 

warum sie das nicht interessiert?“ 

 Wahrscheinlich zu teuer 

 Kein Bedarf/ So was brauchen wir nicht (Warum? Nachfragen) 

 Andere ... 

 

4. Statistik 
(Antworten werden notiert auf „Formblatt Statistik“) 

 Wie viel Menschen leben bei Ihnen im Haushalt? 

 Davon Kinder (Alter) 

 Davon Rentner 

 Davon Pflegebedürftige 
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 Haustiere 

 PKWs/ Zweiräder (motorisiert, nicht motorisiert) 

 Garten  

 PCs Computer  

 Eigentum oder Miete 

 

5. Dank und Verabschiedung 
Wie geht es weiter? (was wir mit den Daten machen ...) 

(Platz für Ihre Notizen) 

 

 

Dürfen wir Sie kontaktieren, wenn wir so weit sind? Ihre Daten werden vertraulich 

behandelt. Datenschutzerklärung vorzeigen; Unterschrift einholen 

6. Milieuzuordnung 
Nach Verabschiedung ohne Interviewpartner, im unmittelbaren Anschluss. (Wird notiert auf 

„Formblatt Statistik“) 

 

Alternativ können Sie als Job Developer bei der Konzipierung des Interviewleitfadens durch die 

Teilnehmer einen noch stärkeren Fokus auf die Qualität der Dienstleistungs- bzw. Produktidee 

setzen. 

Qualitätsanforderungen: 

a) Worauf legen Sie bei der Nutzung der Dienstleistung Wert? (1 = sehr wichtig bis 3 = 

weniger wichtig) 

Kriterium 1 2 3 

Gutes Preis-Leistungs-Verhältnis    

Einwandfreie Abwicklung    

Stetige Verfügbarkeit    

…    
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b) Welche Erwartungen haben Sie an die Dienstleistung? 

… 

 

c) Welche Anforderungen an den Anbieter ergeben sich demzufolge für Sie?  

… 

 

d) Weiterempfehlungsbereitschaft: 

 Würden Sie die Dienstleistung weiterempfehlen? 

 Wenn ja, an wen? Wenn nein, warum nicht? 
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Musterlösung Aufgabe 8 

Um die Teilnehmer bei der Auswertung der Vor-Ort-Interviews in den Haushalten unterstützen zu 

können, können Sie auf die folgende Vorlage der Minipreneure gGmbH zurückgreifen. 

  

Instruktion: Auswertung Befragung für Job Developer 

Ziele: 

 Quantifizierung des Marktvolumens für eine Dienstleistung an einem Ort (Region) 
 Kundenbedürfnisse zusammenfassen (qualitative Marktanalyse) 

Ablauf: 

 

 

 

 

 

 

 

Interviewer dokumentieren Ergebnisse der Zielgruppen-interviews auf Interviewbogen 1 

Interviewbogen werden von Job Developer zentral ausgewertet 

Anzahl Haushalte aus relevanten Milieus ermitteln 

Bürgerliche Mitte 

Beispiel: 
Bürgerliche Mitte: 2000 Haushalte 
Traditionalisten: 1600 

Etablierte: 500 

2 

3 

Anzahl Haushalte, die laut Interviews Interesse an bestimmter Dienstleistung haben in % 4 

   

Beispiel a: 
Bürgerliche Mitte: 5% 
Traditionalisten: 10% 

Etablierte: 20% 

Berechnung Marktvolumen für einzelne Dienstleistungen 5 

Beispiel „Freier Texter Service“ (a): 
2000€*0,05*20€+1600*0,1*50€+500*0,2*200€=2000€+8000€+20000€ = 30.000€/ Monat 

Qualitative Marktanalyse: Auswertung der Antworten auf Kern- und Abschlussfragen 6 
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7.2. Nützliche Links 

 

Zu Megatrends:  

https://de.statista.com/statistik/studie/id/40307/dokument/bericht-ueber-zukunftsgestaltende-trends-2016/ 

https://www.zukunftsinstitut.de/artikel/mtglossar/ 

 

 

https://de.statista.com/statistik/studie/id/40307/dokument/bericht-ueber-zukunftsgestaltende-trends-2016/
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Aim of module  
This module discusses the Digital 
Competence Framework in which 
contemporary entrepreneurial ventures 
emerge. Its aim is to map the existing 
methodologies and studies regarding the 
entrepreneurial digital competences 
(EDCs) and to provide support to new and 
existing entrepreneurs on how to self 
evaluate and improve their EDCs.  
 
 
Structure of module  

 Introduction   

 National and European initiatives 
regarding EDCs 

 Critical EDCs for entrepreneurs  

 Social Media as revolutionary tools for 
the new era 

 Methodology for the identification of 
EDCs of entrepreneurs  

 Mapping of the needs of 
entrepreneurs in EDCs    

 Training needs of entrepreneurs in 
EDCs 

 Development of training courses for 
entrepreneurs    

 Best Practices & Case studies 
(Storytelling) 

 
 
 
Method of module 

 Mixture of primary and secondary 
analysis 

 Literature  review on EDCs concepts, 
policies and initiatives  

 Survey, close-ended questionnaires, 
addressing STEP-C incubator tenants 

 Fieldwork period: 2018  
 
Author of module  
STEP-C EDAP SA, Managing company of 
the Science and Technology Park of Crete  

 

Aim of Job Developer Project  
The aim of the project is to train “job 
developers” who subsequently act as 
multipliers and support adolescents and 
young people from Greece, Spain, 
Lithuania, Hungary and Bulgaria to conduct 
an analysis of requirements of the local 
labour markets. For instance, the young 
people look at the demand for services in 
their environment and assess with which 
offer they can address potential 
employers. The “job developers” also help 
the adolescents to become aware of their 
talents and interests and to find out which 
jobs they are especially well suited for. The 
respective talent diagnosis consists of 
different suitability diagnostic and co-
creative procedures. 

 
 
International partners 
 
Germany  

 Ruhr University Bochum 
 
Greece  

 STEP-C EDAP SA, Managing company 
of the Science and Technology Park of 
Crete  

 eniochos.CONSULTING 
 
Spain  

 European Centre of Enterprises and 
Innovation of Murcia (CEEIM) 

 
Hungary 

 Chamber of Industry and Commerce 
 
Bulgaria 

 Chamber of Industry and Commerce 
 

Lithuania  

 German Chamber of Commerce (AHK 

Baltic states) 

 

Contents of Module 
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Learning objectives  
 

 

 Understand digital competences  

 

 Understand the value of digital competences in practice  

 

 Learn how to develop and improve your digital skills     

 

 Identify useful tools/sources for digital competences learning and 

development  

 

 Understand the role of digital competences through the use of case 

studies 
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1. Introduction 

  

 There is a growing recognition that an effective mixture of well-established 

competences and skills can lead to the formation of strong entrepreneurial capabilities. In 

their turn, long-lasting entrepreneurial capabilities provide firms with a competitive 

advantage to meet their corporate objectives in the long-run. Modern management 

techniques on the one, and entrepreneurial creativity on the other, are very much based on 

the ability of firms to adopt technology and to induce technological change. Nowadays, 

technology and technological change are intertwined with digital information systems, which 

are deeply embedded in contemporary entrepreneurial routines and practices. 

 Firms' competences vary notably across different operations and business functions, 

and may include a variety of skills directly related to technology and innovation, productivity, 

intra- and inter-organisational networking, financial capabilities etc. This module emphasises 

on Digital Competences (DigComp) and seeks to highlight their importance in contemporary 

entrepreneurship. In this respect, DigComp are seen as an increasingly important tool for 

either old or the new entrepreneurs, no matter of firm's size of industry/sector of operation. 

 At present, there is no common understanding of what DigComp are and what 

particular skills should include. One may define DigComp as all these individual skills which 

are related with the ability to critically use technology for communication, leisure and work. 

Speaking generally, the DigComp framework refers to a set of technology-related skills, 

usually called  digital literacy. DigComp includes different types of skills such as computer-

based skills, information technology skills, internet skills etc. They can be used in different 

ways to address various day-to-day business operations. For example, an effective adoption 

and exploitation of Information and Communication Technologies (ICTs) can help companies 

solve technical problems, avoid system failure, reduce transaction costs, minimise human 

error, speed up daily processes etc. Other types of DigComp may provide other important 

services related to critical thinking and decision making, depending on the way they are used 

to construct a sound entrepreneurial capability.  

 This module summarises a number of ongoing National and European initiatives which 

are meant to improve entrepreneurs' digital skills. They are seen increasingly important for 

current and potential Job Developers who seek to improve their computer literature and use 

new technologies to fulfil their entrepreneurial plans. In addition, the module introduces the 

rationale of digital platforms and self-assessment tools, and explains how they can be used 

by young and prospective entrepreneurs to support their entrepreneurial objectives. An 

analytical understanding of how the DigComp framework works in practice is given through 

the empirical analysis of a set of data gathered from tenants located at STEP-C incubator. Last, 

two case studies are presented to show how digital skills support entrepreneurial functions.        
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2. Digital competences for Job Developers and contemporary entrepreneurs 

 

 This section provides an overview of the digital competences that job developers and 

contemporary entrepreneurs should develop in order to build competitive and responsive 

entrepreneurial capacities.  

The following table illustrates six of the most important "to know" tips, derived from the 

analysis of eleven questionnaires addressed to top-level managers and entrepreneurs from 

the Business Incubator of the Science and Technology Park of Crete in Greece.   

The table summarises a mixture of elements which highlight the emerging importance of the 

digital competences in boosting entrepreneurial activity.     

 

Table 1 The profile of the contemporary entrepreneur at a glance 
 

 

A contemporary entrepreneur should be able to    

 

 Understand digital competences  

Recognises the importance of digital competences, is familiar with the ongoing 

framework conditions, follows trends and routines  

 

 Be familiar with the available digital tools 

       (e.g. Dropbox, OneDrive, Google Drive, Linked In, Instagram, Twitter, Reddit, Vine) 

 

 Identify digital tools relevant to his/her entrepreneurial needs  

Identify, compare and select the most appropriate and meaningful digital and ICT 

literacy tools to fulfil corporate objectives, creativity and innovation, critical 

thinking, technical/non-technical problem-solving, decision making 

 

 Use digital tools to meet entrepreneurial objectives successfully 

Exploit a mixture of tools to support the development of a comparative 

advantage,  internationalise businesses, access new networks, set communications 

channels, reduce operating costs 

 

 Understand digital competencies as an important means of learning 

To promote metacognition, collaboration  and teamwork 

 

 Be ready open for digital competencies training 

             Take courses related to new modes of digital technology and entrepreneurship  

 

Source: Authors 
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3. European and National initiatives for Digital Competences 

 
 There is a large number of diverse initiatives for Digital Competences that can be 

found at the national and European Union (EU) levels. The vast majority of the initiatives 

which are predominantly suited to business activity and entrepreneurship last for a certain 

period of time and refer to existing and potential entrepreneurs, or to any other individual 

who is interested in assessing and improving professional digital skills.  

The following sections provide an overview of the most well-known initiatives in the European 

and national (Greek) digital competences framework with the objective to inform the readers 

about the alternative ways of improving their skills.   

 

3.1. European  initiatives 

 

 This sub-section refers to European-level initiatives. These initiatives are increasingly 

relevant to job developers and potential entrepreneurs in the sense that a detailed overview 

of the European Digital Competence Framework is provided (see table 2 and 3), accompanied 

by a list of useful interactive tools that can be used for self-evaluation and improvement in 

digital competences (see table 4).  

The European Digital Competence Framework (see table 10.4 in Appendices for countries' 

participation) can support professionals realise and build a more integrated understanding of 

how to best develop and exploit a mixture of competences which are relevant to meet their 

entrepreneurial objectives effectively.             

 

  

Table 2 The European Digital Competence Framework: an overview 

The DigComp  

 

The European Digital Competence Framework for citizens (DigComp), established in 2015 by 

the EC and Joint Research Centre (JRC), provides tools (free of charge) to improve citizen's 

digital competence for entrepreneurship and employability, learning, leisure, consumption 

and participation in society. DigComp can help new or potential entrepreneurs to conduct 

self-evaluation process, to set learning goals and identify learning opportunities to improve 

their business objectives and targets.  

 

The DigComp framework has been endorsed by EU Member States representatives in the 

Education and Training 2020 Programme Thematic Working group on "ICT and Education". 

Several Member States already use DigComp in different ways and it also has various 

European-wide implementations.  
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The DigComp classifications  

 

Information and data literacy 

This area includes actions which aimed at articulating information needs, locating and 

retrieving digital data, information and content, judging the relevance of the source and its 

content, storing and managing digital data etc. 

 

 

Communication and collaboration 

This seeks to interact, communicate and collaborate through digital technologies while being 

aware of cultural and generational diversity, as well as to participate in society through public 

and private digital services and participatory citizenship. To manage one’s digital identity and 

reputation. 

 

 

Digital content creation 

The digital content creation emphasises on how to create and edit digital content, how to 

improve and integrate information and content into an existing body of knowledge while 

understanding the copyright framework.  

                                                                                          
Safety  

Safety deals with actions which seek to protect devices, content, personal data and privacy 

in digital environments.  It is also intended to protect physical and psychological health, and 

to be aware of digital technologies for social well-being and social inclusion.  

 

 

Problem solving 

Problem solving focuses on how to identify and resolve conceptual problems or problem 

situations in digital environments.  

                                                    

Source: Elaborated data from the EU 
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 As Table 3 illustrates, there are five different areas that job developers and other 

interested entrepreneurs can use to measure and improve their digital skills. These areas are 

useful to show gaps, challenges and opportunities about how to build strong digital 

competencies.  

 

Further information is available here: 

 https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp/digital-competence-framework  

 

Table 3 Structure and content of DigComp 

 

 
 

Source: Elaborated data from the EU 
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 The tools that are provided by the DigComp framework (through the EU Science Hub) 

are presented below (table 4). Job developers can use either all of them or a combination 

depending on their actual needs and the areas that they seek to focus on. They can also have 

access to text materials to improve their knowledge and understanding about the impotence 

of new technologies in entrepreneurship (e.g. how to use new internet-based technologies to 

fulfil corporate objectives).   

 

Table 4 Tools provided by DigComp for self-identification and self-assessment 

The DigComp provides interactive tools for                 

 

 Self-evaluation of digital competences with the objective to improve personal and 

organisational skills   

 Setting learning goals and objectives  

 Identify training opportunities in EDCs 

 Accessing and using EDC materials 

 Getting familiar with the glossary of the new EDC terms 

 Participating in national EDC workshops and events  

 

 
 

 

Useful information: 

EU Science Hub 

The European Commission's science and knowledge service  

Source: https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp  

 

 

EU legislation establishing the framework of key competences 

Source: http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=LEGISSUM:c11090 

 

Source: Elaborated data from the EU 

Click here 
https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp 
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3.2.  Projects funded by the EU to support digital competences development  

 

 Apart from the European initiatives on digital competences, there are a number of 

projects funded by various European Agencies to support and promote learning in digital 

literacy. These projects are usually the result of joint work conducted from various European 

consortia with the participation of a large number of European Union countries.   

One of them with high relevance to job developer activities and objectives is the ICARO 

Project, funded by the European Union, in which agencies from five European countries 

collaborate to build an interactive framework to favour digital competences learning.  

An outline of the ICARO Project is illustrated in the following table.  

 

 

Table 5 The ICARO Project 

 

 

The ICARO Project - INNOVATIVE CURRICULUM 

FOR ADULT LEARNERS ON SOFT SKILLS 

 

The scope of ICARO Project was to design an 

accredited curriculum on digital skills for adults 

education. Five EU countries participate: Ireland, 

Spain, Lithuania, Germany and Greece  

 

 

The Council Resolution on a renewed European agenda for adult learning (2011/C 372/01) 

explains that to face consequences of the economic crisis, there is an increasing need for 

adults to enhance their professional skills and digital competences.  

 

 

This suggestion fits to Job Developer aims, which seek to support new people improve their 

personal and professional skills for entrepreneurial ventures. Job developers can access and 

use the results of the project to build their own digital skills according to their needs. The 

ICARO Project highlight four areas of great importance for potential users of digital 

competences, as illustrated below. 

 

ICARO Project can help Job Developers at the following:  

 

 Design training programs that develop soft skills related to employment  
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 Design an accredited curriculum of soft skills for unemployed adults, to include 

groups at risk of exclusion, to promote job seekers’ motivation and to overcome 

their ignorance about their own abilities related to soft skills  

 

 Increase the scope of adult educators, to raise their awareness and to strengthen 

their competences in soft skills training.  

 

 Strengthening job seekers’ digital competence and their ability to use computers 

in order to retrieve, assess, store, produce, present and exchange information as 

well as the ability to access internet search and use internet-based services 

requires major attention.  

 

                                                                                    

 

Job Developers from Greece who are interested in the 

ICARO service can directly contact the Technical 

Institute of Heraklion Chamber and Commerce suing 

the following email: info@katartisi.gr  

 

 

 

 

 

Useful information: 

Technical Institute of Heraklion Chamber and 

Commerce, Greece 

https://www.katartisi.gr 

Source: https://www.efvet.org/portfolio-items/icaro-

innovative-curriculum-for-adult-learners-on-soft-skills 

 

Source: Elaborated data from EFVET (https://www.efvet.org) 
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3.3. Digital platforms for young and prospective entrepreneurs 

 

 Digital Platforms are also important for professionals who are interested in improving 

their computer-based competencies. There are a large number of programs that support the 

creation and exploitation of such platforms, seeking to help users diagnose their skill. Ikanos 

is one of them which provides a 15-minute online test to assist individuals understand their 

digital competence status. The platform can provide useful tips and guides to job developers 

to improve their digital literacy. Table 6 provides an outline of Ikanos.  

 

Table 6 The Ikanos platform 

 

Self-assessment tools on digital competence: IKANOS  

 

IKANOS is an online diagnosis tool which helps individuals assess their personal 

competence skills. It was created in the Basque Country, Spain in 2014 with the 

collaboration of the DigComp. Users 

take a 15-minute online test, followed 

by the provision of simplified results 

on what is good and what should be 

improved.    

 

 

Structure of questionnaire  

 

The questionnaire is structured in 3 theme blocks in which you must self-assess your 

current personal status with regard to a series of aspects relating to the Information and 

Communications Technologies (ICTs): 

 

 
Source: http://ikanos.encuesta.euskadi.net/index.php/survey/index  
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Provision of support  

 Three languages  

 Instructions for completing the questionnaire 

 Devices and system requirements 

 Tips and guides   

 Progress percentage  

 

 

Useful information  

IKANOS  

http://ikanos.encuesta.euskadi.net 

stpesi@euskadi.eus 

Source: Elaborated data from IKANOS (http://ikanos.encuesta.euskadi.net) 

 

 

 Another interesting initiative which has a strategic direction and may be of great 

support to entrepreneurs and job developers is the Digital Single Market. According to the 

European Commission (EC), it is the main tool of the EC to secure access to online activities 

for individuals, professionals and businesses under conditions of fair competition, consumer 

and data protection, removing geo-blocking and copyright issues.  

 

 It creates opportunities for new start-ups and it allows existing companies to reach a 

market of over 500 million people. Completing a Digital Single Market can contribute EUR 415 

billion per year to Europe's economy, create jobs and transform our public services1. 

In this respect, it of great importance of any individual or established entrepreneurial venture 

to be familiar with the services provided in the Digital Single Market framework.  

 

 The following table outlines a general overview of the Digital Single Market and 

summarises the services provided support to digital competences development in specific 

areas of interest.      

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 Source: https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/policies/shaping-digital-single-market  
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Table 7 Digital Single Market 

 

Digital Single Market 

 

The Digital Single Market was adopted on the 6 

May 2015 as a strategy to open up digital 

opportunities for individuals and business and 

enhance Europe's position as a world leader in the 

digital economy.  

 

 

 

The Digital Single Market Strategy is built on three pillars: 

 

 Access: better access for entrepreneurs to digital goods and services  

(https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/policies/shaping-digital-single-

market) 

 

 Environment: building a stronger institutional environment to manage digital 

networks and innovation-based e-services  

 

 Economy and Society: maximising the growth potential of the digital economy 

 

 

 

Areas of interest  

 

The Digital Single Market strategy has delivered the main legislative proposals set as 

priority, specifically in the topics of e-commerce, copyright, audiovisual and media 

services, telecoms review, ePrivacy, harmonisation of digital rights, affordable parcel 

delivery, harmonised VAT rules. 
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How Digital Single Market Strategy supports entrepreneurs 

 

 Clearer rules to sell cross-border and scale-up businesses in a market of more than 

500 million consumers 

 

 Less costs to grow cross-border: no need to adapt to each country’s consumer law 

and a VAT system better adapted to small e-commerce businesses 

 

 More opportunities with greater access to content, goods and services from other 

EU countries 

 

 Lower parcel delivery prices 

 

 A level-playing field for competing actors on the market: every company, small or 

big, plays by the rules 

 

 Standards and greater interoperability to develop products and services faster, 

reduce risks and costs 

 

 Fewer burdens dealing with public administration - efficient e-services to save 

time and money; more market access through public e-procurement and e-

signatures 

 

 Better access to finance and simplified company law 

 

Source: Elaborated data from https://ec.europa.eu/digital-single-

market/en/policies/shaping-digital-single-market  
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3.4. National initiatives from Greece  

 
 Apart from European-level initiatives towards supporting digital competences 

development and learning for entrepreneurial activity, there are a large number of national 

initiatives suited to fit national specificities and needs.  

The following sections provide information about such initiatives for Greece, which can help 

job developers and existing and potential entrepreneurs located and operate in Greece to be 

familiar with the national conditions on improving, recognising and making sense of digital 

competences.  

 

 Most of these initiatives - programmes take place at a national level, (they are funded 

either by national or European funds) and, in fact, they refer to all local and foreign citizens 

throughout the country.               

The National Organisation for the Certification of Qualifications and Vocational Guidance 

(EOPPEP) is a key structure at the national level which provides services related to workers' 

skills and regulates the recognition of digital competences-related rights for both the private 

and public sectors.  

 

 The table below outlines the main function of the EOPPEP and provides job developers 

with a basic understanding of how they can use the EOPPEP services to recognise their 

competences and exploit them further for entrepreneurial purposes.     

 

 

Table 8 National Organisation for the Certification of Qualifications & Vocational Guidance   

 

National Organisation for the Certification of Qualifications & Vocational Guidance  

(EOPPEP)  
 

EOPPEP operates under the supervision of the Minister of Education & Religious Affairs, 

Culture & Sports. It is the National Organisation for the Certification of Qualifications and 

Vocational Guidance, an all-encompassing statutory body investing on better quality and 

more efficient & reliable lifelong learning services in Greece. New and old entrepreneurs are 

strongly advised to visit EOPPEP official webpage and get updated on ongoing training 

programmes and public-funded schemes in digital competences, not only for themselves 

but also for other people that might work for their businesses. 
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Teens Gate  

 

This is an EOPPEP-based initiative which seeks to provide support to young people who wish 

to improve their competences and build their professional career in the business 

environment. It provides online interactive games in which users can virtually build their 

entrepreneurial visions and long-term business targets. Teens Gate can also support youth 

recognise either weak or strong digital skills with the aim to improve them accordingly.   

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

The Teens Gate initiative provides online streaming videos in which users can learn several 

interesting tips for different professions. In these videos, individuals describe the 

characteristics of their profession, and present the training and skills they possess to run 

their businesses.      

 

The case of cheese maker  

 

Use the following link to watch the video 

 

https://www.eoppep.gr/teens/index.php?option=com_videos&view=playvideo&Itemid=

740&videoid=50  

 



21 | P a g e  
 

 
 

 

 

 

Career Counselling 

 

An online chatting service is launched to support lifelong learning and e-skills development 

(see here https://www.eoppep.gr/teens). Users can talk to career counsellors on phone and 

get useful tips and advice about how to plan their next professional steps. They have to fill 

in a forma and start the communication.   

 

 

 

 
 

The service will be available soon! 

 

 

EOPPEP for competence skill providers 

 

EOPPEP provides guidance as to which recognised organisations and institutes provide 

digital competence training packages in the country.  
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New and potential entrepreneurs who wish to upgrade their digital skills can access EOPPEP 

for additional support.  

 

EOPPEP provides a detailed list with all certified organisations providing non-formal 

education IT certifications.  

 

 

Authorised Bodies for certification of qualifications 

 

Private study workshops, which provide services of non-formal education in a wide 

spectrum of learning options. 

 

Private Vocational Training Institutes (IEK), which provide services of initial vocational 

training in a broad range of specialities.    

 

Vocational Training Centres (KEK), which provide services of continuing vocational services 

complementing, updating and/or upgrading knowledge, skills and competencies of the 

labour force. 

 

Special Centres, which provide comprehensive services of training and support to social 

vulnerable groups and especially, to people with disabilities and ex-drug addicts, aiming at 

their social and professional integration. 

 

 

                                                                        
Useful information 

 

EOPPEP 

http://www.eoppep.gr  

info@eoppep.gr 

 

Source: Elaborated data from http://www.eoppep.gr 
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4 Useful materials for digital competences learning and development   
 

 The following table summarises a list of resources that are freely available to the 

general public. They target all citizens and relate to multiple digital skills in the workplace. The 

information in this table can be used as a reference for job developers and others who are 

interested in starting an entrepreneurial venture or, already running their businesses.   

 

 

E-libraries, publications and platforms for young and prospective entrepreneurs 

 

 DigComp 2.1: The Digital Competence Framework for Citizens with eight 

proficiency levels and examples of use (2017) 

 

https://ec.europa.eu/jrc/en/publication/eur-scientific-and-technical-research-

reports/digcomp-21-digital-competence-framework-citizens-eight-proficiency-

levels-and-examples-use  

 

 

 Directorate of Vocational Advisory, EAPEPP 

 

http://e-stadiodromia.eoppep.gr 

guidance@eoppep.gr 

 

 

 The glossary of Digital Competence 

 

https://ec.europa.eu/jrc/en/digcomp/digital-competence-framework 

 

 

 EntreComp: The Entrepreneurship Competence Framework 

 

http://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/bitstream/JRC101581/lfna279

39enn.pdf 

 

 

 Online Collaboration Skills Barometer 

 

http://online4edu.eu 

 

Source: Authors 
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5 Critical digital skills for job developers and entrepreneurs  

  

 What types of EDCs seem to be the most appropriate for a contemporary 

entrepreneur and for what particular reasons? The section of this module addresses this 

interesting topic by identifying and discussing the most frequently reported means that 

knowledge-based companies normally use to meet their business objectives efficiently. Focus 

is given on the usage of basic ICTs for the development of entrepreneurial collaborative 

activities, including email, internet, e-commerce and Electronic Data Interchange (computer-

to-computer).  

 

 The following graphs are based on the analysis of primary data gathered from the 

Business Incubator of the Science and Technology Park of Crete, located in Heraklion, Crete. 

An open-ended questionnaire (including 16 questions in total) was prepared and delivered 

electronically to eleven potential users (top-level and owners of the companies) through 

email.  

 

 Moreover, well established knowledge-based companies as well as new spin-offs and 

start-ups from diverse business sectors (e.g. ICT, biotechnology, services) were addressed in 

this survey, with the aim to investigate the role of digital technology in shaping business 

objectives at early and later stages of business development.  

 

 The main objective of this research is show Job Developers the importance of 

accessing and using digital technologies to improve current business operations and search 

for new entrepreneurial opportunities.         
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5.1 Analysis of the questionnaire  
 

 

Figure 1 How often do contemporary entrepreneurs use basic ICTs? 

  
Source: Authors 

 

 

 The exploitation of information technology tools is conducted at a daily basis from 

the majority of the entrepreneurs regardless their area of business expertise or their level of 

professional development.  

 

 The vast majority of the companies have developed competences to frequently use 

the internet and its applications as well as the email, while e-commerce skills are less 

developed to support business operations and sales.   

 

 These particular types of ICTs are regarded as a very useful toolkit that every new 

entrepreneur or job developer should use at a daily basis to support ordinary business 

functions or other actions related to entrepreneurial ventures. In this regard, it is essential 

for the start-up company to become familiar with usage of computer-based technologies and 

applications and develop appropriate competency skills to manage and control them 

effectively.  

 

 Interestingly, computer-to-computer data exchange is currently seen as a key means 

of safely and adequately exchanging personal and professional information.     
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Figure 2 Social Media as revolutionary tools for the new era 

 

 
Source: Authors 

 

 

 Dropbox, Google Drive, Twitter and Facebook are e-tools which are not normally used 

by individuals for networking, but also by new entrepreneurs and well-established 

companies. The opportunities provided by these online instruments are unlimited in the 

sense that users can promote their business activities at a global level, by internationalising 

their products and services in a relatively low cost.  

Due to the functionality of the most of these tools, transaction costs (e.g. information sharing) 

are kept at low levels providing businesses with a competitive advantage.  

 

 The exploitation of social media tools such as Facebook, Drobox and Google drive are 

of great importance of many contemporary entrepreneurs and firms and, in fact, they require 

an average development of digital competences.        

 

 Entrepreneurs use single or a combination of e-tools to exploit business 

opportunities and meet their corporate objectives. Quite often these opportunities are 

linked with the daily interaction which is required for a company to have with its customers, 

as well as its relations with other companies usually suppliers for the facilitation of the daily 

businesses  
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Figure 3 Mapping of the needs of entrepreneurs in EDCs 

 
Source: Authors 

 

The good news is that the majority of the entrepreneurs have realised the importance of 

digital competences in entrepreneurship. To this end, they would be happy to take official 

training courses to improve their professional skills. Indicatively, nine out of ten, either new 

or experienced entrepreneurs, express their intention to participate in future digital 

competences training. It is worth mentioning that for those who are not interested in taking 

training courses the main reason is the lack of time.  

 

Figure 4 Training needs of entrepreneurs in EDCs 

 
Source: Authors 

 The areas of training are mostly referred to competences related to marketing and 

advertising, followed by skills which combine digital competences with modernised 

entrepreneurial practices branding and sales.  

 Risk management is also an emerging area in which contemporary entrepreneurs are 

looking for improvements in skills and competences.   
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Figure 5 Areas of additional training 

 
Source: Authors 

 

 The value of digital training in big data analysis, safety/security and issues directly 

related to Intellectual Property Rights (IPR) is ranked low in our survey.  

 

 This raises the importance of putting additional efforts to increase awareness and 

stimulate the interest of the entrepreneurial community towards these particular directions.   
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6 Case studies  
 
 This section provides four case studies from Greece which show how digital 

competences can be effectively used by local companies to support their business functions.  

 

 

6.1 Case study A 

 
 This first case shows how digital skills can help a company improve its business 

operation and, particularly how it can assist staff members to support internal 

communication and networking.      

 

 

Cytech  

 

Cytech develops mobile 

solutions that translate business 

needs into technology. The 

company provides its clients with 

expertise in the telecoms sector, to assist in creating and exploiting new business 

opportunities. They are a one-stop powerhouse, with complete, in-house solutions for 

mobile messaging, mobile marketing and mobile payments. Cytech is located at STEP-C 

incubator and run its activities at an international level, including counties from Europe, 

Africa and Asia.  

 

 

How Cytech uses digital competences to 

facilitate internal networking   

 

Company's members use Slack as a tool to 

communicate with each other. They have been 

trained to use this online tool by improving 

their digital competences.  

 

Slack allows e-conversations, file transfer, information sharing and other useful business 

practices conducted at a daily basis. It is an interactive tool which is used by Cytech at a 

regular basis to set direct communication channels and improve the quality of 

information sharing.      
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Cytech main products 

                                                                     
 mCore Suite  

 Mobile payments  

 ProSMS.gr 

 

 

 

How has Cytech benefit from DigComp (the case of Slack)  

 

 

 Easy to use  

Requires basic digital competences, which could be 

gained through fast-track training 

 

 

 Simplification of processes and less administrative work 

The message reaches all interested parties on time. Messages are created 

automatically, no hand-made emails are required to inform staff members about 

ongoing procedures. Better management of contacts 

 

 

 Minimise the risk of human error 

Information is generated and reached its recipient automatically without the 

direct engagement of human beings. Ensure accuracy of information, for example 

avoid numerical transposition errors 

 

 

 Reduction of operational costs  

Reduce communication costs, lessen personnel transportation costs   

 

 

Useful Infomration  

Science & Technology Park, 100 N. Plastira Str. 

70013,  

Heraklion, Crete 

+30 2810 314127 

+30 2810 311045 

mcore@cytechmobile.com 

https://www.cytechmobile.com  
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6.2 Case study B 

 

 The second case study illustrates the importance of using e-tools such as the Google 

Trends and Mentionlytics in boosting entrepreneurial activity. In particular, these online tools 

have been used to support a new entrepreneur from Greece to expand his business abroad 

and increase its potential customers.     

   
 

 

The case of John Brown   

 

John Brown runs a new entrepreneurial venture in the field of business consultancy. As a 

new entrepreneur he has used two basic e-tools to fulfil part of his business objectives: 

Google Trends and Mentionlytics.  

 

Google Trends is a digital tool allowing to see how often specific keywords, subjects, and 

phrases have been queried over a specific period of time by analysing Google searches.  

 

Mentionlytics is a social media monitoring which helps companies identifying and 

assessing their entrepreneurial reputation.  

 

John took a fast-track training to build specific digital competencies and skills related to 

the exploitation of computer-based technologies. His experience on how these skill 

improvements and digital tools have affected his work is shown below for each tool. 

 

 

How does John use his digital skills to improve entrepreneurial performance 

 

Google Trends 

 

 He found new ideas on how to promote his services through an e-shop 

 He identified seasonal peaks in each of his target groups 

 He 'spied' and understand his competitors  

 He identified new markets for business expansion 

 

 

Mentionlytics 

 He was able to manage online (change, improve, modify) his business reputation  
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 He understood better existing and potential customer 

and achieved a better interaction with them  

 He was able to analyse online his company's' 

marketing performance and optimise it accordingly 

 He analysed the competitive environment and 

achieved a better understanding of what they are doing and how regarding their 

marketing strategies 

 He improved his risk management techniques 

 

 

6.3 Case study C 

 

 This case study refers to an initiative to support entrepreneurship through the 

exploitation of digital skills and technologies in the agri-food sector.  

 

The case of AGRI-FOOD MASTERCLASS ON ENTREPRENEURSHIP 

This case shows how cross-national initiatives can work towards improving the business 

development and digital competence skills of start-uppers. It was organised in June 2018, 

in Heraklion, Crete.   

The annual Agri-Food Masterclass on Entrepreneurship, the intensive Masterclass on 

entrepreneurship in the agri-food sector, took place this year in Heraklion, Crete, June 6-

8, 2018. Teams/start-ups with activities in the fields of agri-food and agro/bio-technology 

participated at the Masterclass. The event is an initiative and held with the kind support 

of the Netherlands Embassy  Athens, as part of its aim to support youth entrepreneurship 

in the agri-food sector, but also share Dutch knowledge and expertise to enable young 

entrepreneurs strengthen the start-up eco-system in Greece.  

 

The Masterclass is also supported by the Wageningen-based organization StartLife. Start-

life.nl which in the past 6 years has helped more than 200 start-ups develop innovations 

in the Food and Agriculture sectors, belongs to The Food Valley region, centred at 

Wageningen UR (University and Research Center), one of the most prominent agri-food 

and nutrition research centres in Europe. The company Tropos Branding Co  trained the 

selected scaled-ups in communication skills – vital for setting up a business.  

 

The 5th Agri-Food Masterclass on Entrepreneurship co-organized by the Foundation for 

Research & Technology-Hellas (FORTH), the Science & Technology Park of Crete (STEP-C), 

https://el-gr.facebook.com/NetherlandsEmbassy/
https://start-life.nl/
https://start-life.nl/
http://www.wur.nl/en.htm
http://www.tropos.gr/
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the Technological Educational Institute of Crete (TEI of Crete) with the support of the 

Region of Crete, the Chamber of Heraklion and the Pancreta Bank.   

 

The Agri-Food Masterclass on Entrepreneurship provide participants with the opportunity 

to recognise their digital weaknesses and through their participation in several interactive 

workshops to improve their entrepreneurial skills.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

The 3-day Masterclass supported Cretan start-ups work on their business propositions, 

develop entrepreneurial competences, optimize their business idea, network and explore 

the business possibilities of the European and world market. The Masterclass was delivered 

by StartLife, a leading Dutch organisation in the development of entrepreneurship in the 

agri-food sector.  

 

The participants supported to improve their skills in managing and running a company and 

i particular their digital competence skills in aspects related to media and communication 

of setting up and promoting a business (social media, linguistics, websites, etc).  

 

The first price was won by Mr. Manos Lerakis and Mrs. Elena Digenaki, from AVOEL, a start-

up company producing, upon scientific research, fresh products, all made from fresh 

avocado pulp. See more at www.avoel.com. 

 

 

                   

https://start-life.nl/
http://www.avoel.com/
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6.4 Case study D  

 

 This last case study gives an overall overview of how digital skills affect 

entrepreneurship and business activity in youth. It provides the experience of an individual 

who explains how the development of a combination of skills can support the creation of new 

innovations and business ventures.         

 

 

 

The case of a Strategy Manager at Accenture  

 

 

United Nations Youth Flash                                 
 

Digital Skills & Youth 

Entrepreneurship 

 

 

Youth Entrepreneurship and the added Value of Digital skills 

I think digital and entrepreneurship skills are what youth should focus on to add value to 

their ventures, employers and the world around them. Today as a young person, I have 

developed core skills that allow me to move fluidly between cutting edge innovations like 

digital analytics, artificial intelligence and robotics, being able to change their purpose 

from profit-making, to world-changing opportunities through partnering with entities of 

the United Nations, more specifically exploring ways to use technology to scale their 

impact and contribute to the greater global call of the 2030 Agenda for Sustainable 

Development. 

In my current role as Strategy Manager at Accenture, I have the pleasure to coach and 

mentor younger hires at the firm and support them in understanding the link between 

transferable entrepreneurial skills and the work we do.  

One brilliant example is breaking down the issue of identity in a world, where migration is 

one our biggest policy issues. By understanding digital transformation, it helps us to push 

innovative creations to deliver game changing solutions at organizations such as the 
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United Nations High Commissioner on Refugees (UNHCR) where we developed a multi-

mode biometric identity system that provides refugees with a personal identity record.  

We also used some of the digital skills to create cloud data integration and analysis 

 

 

Note: This article originally appeared on the UN Youth Flash July 2017 issue 

 

Copyright © 2017 Accenture. All rights reserved. Accenture, its logo, and High performance. 

Delivered. are trademarks of Accenture. 
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7 Statistics: an overview at the European level  

 

 This section provides an overview of the digital skills developed in the European 

Union.  It summarises key figures for the exploitation of digital competences and presents 

how basic skills are used in per country in the European area.      

 

7.1 The Digital Skills Gap in Europe  

 

 Digital technologies are used in many sectors such as farming, healthcare, transport, 

education, retail, automatics, energy, shipping, logistics, teaching and the information and 

communications technology industry.  

 

 The demand for information and communications technology specialists is growing 

fast. In the future, 9 out of 10 jobs will require digital skills. At the same time, 169 million 

Europeans between 16 and 74 years – 44% – do not have basic digital skills (figure 6) 

 

 

Figure 6 Percentage of Europeans who have basic digital skills 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source: EU 

https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/digital-skills-gap-europe 
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Figure 7 Basic Digital Skills in the European Union 

 
Source: EU 

https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/digital-skills-gap-europe 

 

 

 The following figure shows the distribution of ICT experts in the market. Data from the 

EU2 show that an increased percentage of 40% of the companies located in European 

countries face important difficulties in finding ICT specialists.  

 

 In particular, The EU estimates that there will be 500.000 unfilled vacancies for ICT 

professionals by 20203.       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
2 source: EU, http://ec.europa.eu/newsroom/dae/document.cfm?doc_id=47880 
3 source: EU, http://ec.europa.eu/newsroom/dae/document.cfm?doc_id=47880 
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Figure 8 ICT specialists in the workforce 

 
Source: EU 

https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/digital-skills-gap-europe 
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8 Questions for reflection on learning 
 

 This section provides a number of questions for reflection. It seeks to assess and 

support readers' understand about digital competences    

 

 

 

1. What are digital skills?  

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 

 

2. What is the importance of digital skills in today's business environment?  

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 

 

3. What are the most significant digital skills for a job developer or an entrepreneur?  

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 
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4. How are digital tools usually used for entrepreneurial activities? 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 

 

5. Why is important to improve digital skills?  

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 
 

6. Which is best way for upgrading entrepreneurs' digital competences? 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 

 

7. How can you assess your digital literature? 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 
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8. What tools are available to help you improve your digital competences? 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 
 

9. Where can you find useful and practical information about digital capacity building? 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

 
 

10. How are digital skills regulated and by whom?  

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................ 
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9 Conclusions  

 

 This module was prepared in the context of "Job Developer" Project funded by the 

ERASMUS + scheme (EU). Its aim is to support job developers and other practitioners from 

the business community (new and potential entrepreneurs, firms' managers, start-up owners 

etc) to get a basic understanding of the digital competences framework. The module 

introduces the concept of digital skills and seeks to highlight the emerging role of building 

digital competences in promoting and boosting entrepreneurship.  

 

 It provides a number of available tools that readers can use to improve their digital 

literacy at both the national (Greece) and European levels. The module also outlines a list of 

initiatives and programmes related to digital competences which aim to support the e-

qualifications of professionals who are interested in turning their business ideas into practice.   

 

 Four case studies are presented to show how existing firms and entrepreneurs have 

developed certain digital competences to make sense of new technologies and exploit market 

opportunities. 

 

 In addition, it uses data gathered from companies located at the Science and 

Technology Park of Crete to explain why digital competences are important for businesses. 

Specifically, it shows how digital skills can support several stages of different business 

functions, such as to expand business internationally, get access into new markets, improve 

internal communication and networking, support firms regular linkages with customers and 

suppliers, improve production lines through innovation-based actions etc)  
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11 Appendices 

11.1 Questionnaire  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Questionnaire  

for  

"Digital Competences & Social Media for 

Entrepreneurs" 
 

 

 

Important Note:  

 

This questionnaire has been designed and distributed by STEP-C in the 

context of Job Developer Project to assess the digital capacity of its tenants. 

All answers to this questionnaire will be CONFIDENTIAL. 
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Digital competence is the set of knowledge, skills and attitudes to enable the confident, 

creative and critical use of technologies and systems in an increasingly digital world 

 

 

 

1. Profile of company 

 

Name of company   

Name of person   

Position  

Postal Address   

Tel   

Email  

Website  

No of employees   

Sector/industry of operation   

Years of operation   

 

 

2. Please specify the level of using ICTs in your company for the development of 

collaborative activities within and outside the company  

 

Tool 1 2 3 4 5 

Email      

Internet       

E-commerce      

Electronic Data Interchange (computer-to-computer)      

(1=Never; 2=Seldom; 3=Sometimes; 4=Often; 5= Daily) 

 

 

3. How would you evaluate your company's digital literacy 

 

 Please tick one 

Excellent  

Very Good  

Good  

Fair  

Poor  
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Do not know   

 

 

 

 

4. How would you evaluate the importance of developing digital skills for the 

enhancement of entrepreneurship?  

 

 Please tick one 

Very important   

Fairly important   

Important   

Slightly important   

Not at all important   

Don't know    

 

5. What is your staff level on digital competences?    

 

 Please tick one  

Excellent  

Very Good  

Good  

Fair  

Poor  

Do not know   

 

 

 

6. Do you normally use digital-social media as an entrepreneur? 

 

 Please tick one 

YES  

NO  
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7. If yes, which available tools do you usually use? 

 

 Please tick as many as you wish  

Facebook  

Dropbox  

OneDrive  

Google Drive  

LinkedIn  

Instagram   

Twitter   

Reddit  

Vine  

  

Other  Please specify 

1  

2  

3  

4  

5  

 

 

8. Please explain the three most important reasons of using them. 

 

 Please tick three  

Interact with customers/suppliers   

Share knowledge and expertise    

Set collaborations   

Increase sales and drive more revenue  

Generate cost savings  

Get access into new markets   

Solve a problem   

Boost creativity   

Improve self-awareness, self-efficacy  

  

Other  Please specify 
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1  

2  

3  

4  

 

9. How often do you use them?  

  

 Please tick one  

Very often   

Often  

Sometimes  

Rarely  

 

 

 

 

10. What are the five most critical Digital Competences & Social Media for Entrepreneurs? 

 

 Please Specify  

1  

2  

3  

4  

5  

 

 

 

 

11. Which  is  in your opinion the  best  way  for  upgrading entrepreneurs' digital 

competences? 

 

 Please tick one 

E-cources   

In person vocational training  

Learning by doing (within the 

company) 

 

  

Other  Please specify 

1  

2  
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3  

4  

5  

 

 

 

12. Would you participate in a digital skills training course for entrepreneurs?  

 

 Please tick one 

YES  

NO  

 

 

 

13. If yes, please indicate up to five areas of training (e.g. branding, marketing) 

 

 Please specify 

1  

2  

3  

4  

5  

 

 

 

 

14. Would you be interested in a self-study module for digital and social media 

competences? 

 

 Please tick one 

YES  

NO  

 

 

15. Would you attend face-to-face training courses for the promotion of digital 

entrepreneurship? 

 

 

 Please tick one 

YES  
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NO  

 

 

 

 

 

16. Are you familiar with the existing national and/or European initiatives regarding 

Digital Competences & Social Media for Entrepreneurs? 

 

 Please tick one 

YES  

NO  

 

 

 

17. Do you have a successful example of digital competences and would like to share with 

us to make a case-study story for Job Developer Project?  

 

 Please tick one 

YES  

NO  

 

 

 

End of questionnaire, thank you.  
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10.2 The Glossary of Digital Competences 
 

Content in different formats 

 

Text document, graphics, images, video, music,  

multimedia, web-pages stored using a standard file 

format, 3D printing 

Data 

 

A sequence of one or more symbols given meaning by 

specific act(s) of interpretation. Data can be analysed or 

used in an effort to gain knowledge or make decisions 

Digital communication  

 

Communication using digital technology. Modes of  

communication: synchronous communication (real time 

communication, e.g. using skype or video chat or 

Bluetooth) and asynchronous ones (not concurrent 

communication, e.g. email, forum to send a message, 

sms) using for example, one to one, one to many, or 

many to many modes 

Digital content 

 

Any type of content that exists in the form of digital data 

that are encoded in a machine-readable format, and can 

be created, viewed, distributed, modified and stored  

using computers and digital technologies, e.g. the 

internet 

Digital environment 

 

A context, or a "place", that is enabled by technology 

and digital devices, often transmitted over the internet, 

or other digital means, e.g. mobile phone network  

Digital services (public or 

private) 

 

Services that can be delivered through digital 

communication, e.g. internet, mobile phone network 

that might include delivery of digital information (e.g. 

data, content) and/or transactional services. They can be 

either public or private, e.g. e-government, digital 

banking services, e-commerce, music services (e.g. 

Spotify), film/TV services (e.g. Netflix) 

Digital technology 

 

Any product that can be used to create, view, distribute, 

modify, store, retrieve, transmit and receive information 

electronically in a digital form. For example, personal 

computers and devices (e.g. a desktop, laptop, netbook, 

tablet computer, smart phones, PDA with mobile phone 
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facilities, games consoles, media players, e-book 

readers), digital television, robots 

Digital tools 

 

Digital technologies (see: digital technology) used for a 

given purpose or for carrying out a particular function of 

information processing, communication, content 

creation, safety or problem solving 

Privacy policy The term related to the protection of personal data, for 

example, how a service provider collects, stores, 

protects, discloses, transfers and uses information (data) 

about its users, what data are collected, etc 

Problem solving An individual’s capacity to engage in cognitive processing 

to understand and resolve problem situations where a 

method of solution is not immediately obvious 

Well-being  

 

The term is related to the WHO definition of good health 

as a state of complete physical, social and mental well-

being and not merely the absence of disease or infirmity 

Social inclusion 

 

The process of improving the terms for individuals and 

groups to take part in society. Social inclusion aims to 

empower poor and marginalized people to take 

advantage of burgeoning global opportunities. It ensures 

that people have a  

voice in decisions which affect their lives and that they 

enjoy equal access to markets, services and political, 

social and physical spaces 

Structured environment 

 

Where data resides in a fixed field within a record or file, 

e.g. relational databases and spreadsheets 

Technological 

response/solution 

Refers to the attempt to use technology (and/or 

engineering) to solve a problem 
 

 
Source: European Commission  

https://ec.europa.eu/jr8c/en/digcomp/digital-competence-framework 
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10.3 Digital competences - Self-assessment grid: a table that users can use to 
assess their digital competences  

 

 Basic User Proficient  user 

 

 

 

Information 

processing 

I can look for information online 

using a search engine. I know 

not all online information is 

reliable. 

I can save or store files or content (e.g. 

text, pictures, music, videos, web pages) 

and retrieve them once saved or stored. 

I can use advanced search strategies (e.g. 

using search operators) to find reliable 

information on the internet. I can use web 

feeds (like RSS) to be updated with content 

I am interested in. 

I can assess the validity and credibility of 

information using a range of criteria. I am 

aware of new advances in information search, 

storage and retrieval. 

Ι can save information found on the 

internet in different formats. I can use 

cloud information storage services. 

 

 

 

 

Communication 

I can communicate with others using mobile 

phone, Voice over IP (e.g. Skype) e-mail or 

chat – using basic features (e.g. voice 

messaging, SMS, send and receive e-mails, 

text exchange). 

I can share files and content using simple tools. 

I know I can use digital technologies 

to interact with services (as 

governments, banks, hospitals). 

I am aware of social networking sites and 

online collaboration tools. 

I am aware that when using digital tools, 

certain communication rules apply (e.g. 

when commenting, sharing personal 

information). 

I actively use a wide range of communication 

tools (e-mail, chat, SMS, instant messaging, 

blogs, micro-blogs, social networks) for online 

communication. 

I can create and manage content with 

collaboration tools (e.g. electronic 

calendars, project management systems, 

online proofing, online spreadsheets). 

I actively participate in online spaces and 

use several online services (e.g. public 

services, e-banking, online shopping). 

I can use advanced features of 

communication tools (e.g. video conferencing, 

data sharing, application sharing). 
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Content  creation 

I can produce simple digital content (e.g. text, 

tables, images, audio files) in at least one 

format using digital tools. 

I can make basic editing to 

content produced by others. I 

know that content can be 

covered by copyright. 

I can apply and modify simple functions 

and settings of software and 

applications that I use (e.g. change 

default settings). 

I can produce or modify complex, 

multimedia content in different formats, 

using a variety of digital platforms, tools and 

environments. I can create a website using 

a programming language. 

I can use advanced formatting functions of 

different tools (e.g. mail merge, merging 

documents of different formats, using 

advanced formulas, macros). 

I know how to apply licences and copyrights. 

I can use several programming languages. I 

know how to design, create and modify 

databases with a computer tool. 

 

 

 

 

 

Safety 

I can take basic steps to protect my 

devices (e.g. using anti-viruses and 

passwords). I know that not all online 

information is reliable. 

I am aware that my credentials (username 

and password) can be stolen. I know I 

should not reveal private information 

online. 

I know that using digital technology too 

extensively can affect my health. I take 

basic measures to save energy. 

I frequently check the security 

configuration and systems of my devices 

and/or of the applications I use. 

I know how to react if my computer is infected 

by a virus. 

I can configure or modify the firewall and 

security settings of my digital devices. 

I know how to encrypt 

e-mails or files. I can 

apply filters to spam 

e-mails. 

To avoid health problems (physical and 

psychological), I make reasonable use of 

information and communication 

technology. 

I have an informed stance on the impact of 

digital technologies on everyday life, online 

consumption, and the environment. 
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Problem solving 

I can find support and assistance when a 

technical problem occurs or when using a 

new device, program or application. 

I know how to solve some routine 

problems (e.g. close program, re-start 

computer, re-install/update program, 

check internet connection). 

I know that digital tools can help me in solving 

problems. I am also aware that they have 

their limitations. 

When confronted with a technological or non-

technological problem, I can use the digital 

tools I know to solve it. 

I am aware that I need to update my digital 

skills regularly. 

I can solve almost all problems that arise when 

using digital technology. 

I can choose the right tool, device, 

application, software or service to solve 

(non-technical) problems. 

I am aware of new technological 

developments. I understand how new tools 

work. 

I frequently update my digital skills. 

 

Source: European Union, 2015 

https://europass.cedefop.europa.eu/resources/digital-competences 
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10.4 DigComp Member State implementation 
  

 
 

Source: European Union, 2015 

https://europass.cedefop.europa.eu/resources/digital-competences 
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Introduction 

The high rate of youth unemployment is a major challenge in Europe. The aim is to improve the 

employability and thus the situation of young people on the internal and external labour market. 

This is to be achieved by promoting the creativity and innovative potential of young people through 

appropriate sustainable actions. In addition to the formal forms of learning, non-formal forms of 

learning also prove to be particularly advantageous in order to further develop and use the creative 

abilities of young people. 

This module builds on the reflections of the European Commission (2018) entitled „Developing the 

creative and innovative potential of young people through non-formal learning in ways that are 

relevant to employability“: 

1. Explanation of the importance of informal learning  

The aim of these activities is to convince companies and educational institutions of the particular 

importance of informal learning. This is an essential intention of the Erasmus+ programme. It is 

assumed that informal learning is particularly suited to promoting the ability to be creative and 

innovative. The job developer project ties to this objective. 

2. Use of informal learning outcomes for the world of work  

It is also about documenting the learning outcomes of informal learning. Methods such as the 

Youthpass or the Europass can help in this regard. In terms of the corresponding documentation, 

it proves necessary to take into account the considerations of the Qualifications Framework. The 

Qualifications Framework also offers the possibility of comparing learning outcomes across 

national borders. It should be borne in mind that disadvantaged young people who have difficulties 

with classical school-based learning get a new chance. The aim in this context is to close the gap 

between the world of work and the world of education. The project job developer and the 

corresponding results are understood as a contribution in this sense. 

3. Qualification of the group of people who support the young people 

In order to support disadvantaged and difficult to reach young people, the respective supporters, 

such as mentors, talent scouts and career advisors, play an important role. In this project, a new 

field of activity has been developed explicitly for this target group, namely that of the job 

developer. In addition, a training program has been developed to train these people as job 

developers. In addition, a tool has been developed to assess the quality of the services provided by 

the job developers. With the help of job developers, informal learning is promoted which improves 

young people's employability. 
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4. Promotion of entrepreneurial skills 

It is essential that young people acquire entrepreneurial experience and skills in order to take their 

lives into their own hands. With the help of these competences the chances of the young people 

to find a job and/or to start a project autonomously improve. This project job developer explicitly 

builds on these ideas of the European Commission. That is why the aim of this EU project is to 

enable young people to acquire skills and to provide the appropriate instruments, such as the 

employment radar, to make themselves a project. 

5. Expanding the partnership between the various educational institutions across 
industry boundaries 

In addition to small, medium-sized and large companies, the corresponding employer organisations 

and educational insitutions in the public and private sectors should also be convinced of the 

advantages of informal learning. Cross-industry cooperation between the various vocational 

training institutions plays an important role here. The aim of the job developer project is to 

contribute to this. 

Educators, in this case, Job Developers, play a fundamental role in the promotion of Youth 

Entrepreneurship due to the fact that they have daily contact with young people and exert great 

influence on them, regardless of the presence of entrepreneurial education along their educational 

itinerary.  

This module is aimed at Job Developers to boost their knowledge on entrepreneurial creativity and 

communication skills, so as to effectively apply it in the mentoring processes with the target 

youths.  
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1. What is creativity? 

“We cannot presume that things will change if we always do the same. A crisis is the best blessing that 

can happen to people and countries, because it brings progress. Creativity is born from the distress, as 

the day is born from the dark night. It is in crisis that invention, discovery and large strategies are born. 

Whoever overcomes crisis, defeats himself without being overcome. 

Who attributes his failures to the crisis, rapes his own talent and gives most respect to problems rather 

than solutions. The real crisis is the crisis of incompetence. The difficulty of people and countries is to 

find solutions to their problems. Without crisis there are no challenges, without challenges life is a 

routine, a slow agony.  Without crisis there is no merit. It is in the crisis where the best of each turns up, 

without crises any wind is caress. Talking of the crisis means to promote it, remaining silent in the crisis 

means to exalt conformity. Instead of that, work hard. Let us stop with the only truly threatening crisis 

that is the tragedy of not wanting to fight to overcome it.” 

-Albert Einstein. 

Learning targets 

 The participants can explain the concept of creativity. 

 The participants can name and describe the individual phases of the creative processes. 

 The participants can name the points that distinguish a creative person. 

1.1.  Concept of creativity 

In the past, creativity was seen as a mystical process, only related to geniuses and artists. Nowadays, 

creativity is recognized as a practical skill, one which can be taught and which everyone can achieve.  

Creativity refers to the ability to easily generate ideas, alternatives and solutions to a specific 

problem (Ponti, 2001).  

More recently, with sound examples in business such as Apple or Google, it has spread to the 

technological sector and beyond. The business world is also often where creativity meets 

innovation, further leading to fruitful entrepreneurship.   

Innovation occurs when original, satisfactory and applicable results are achieved by means of a 

creative idea. Thereby, transforming that innovative idea into a viable business project and 

developing it implies entrepreneurship (Garrido, 2018).  
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Creativity appears closely associated with the concepts of innovation and learning, which is the 

final objective of this module.  

Creativity is also defined as the production of novel and useful ideas in any scope, while innovation 

involves the successful implementation of creative ideas within the organizations.  

1.2. The creative process 

Generically, the creative process consists of three phases.  

Graphic 1: Creative process of idea generation 

 

 

 

 

 

                                                                                                                            Source: Own elaboration 

The presence of a problem that requires making some changes or adjustments is the most common 

trigger to initiate a creative process.  

The first phase is therefore about problem identification and definition. It is essential that the 

process starts from a good analysis and an adequate understanding of the problem to which a 

solution is sought.  For this purpose, it is important to gather and use existing information on the 

target issue in the form of statistical data, opinions, needs, expectations, objectives, etc. 

Recommendable analytical tools for this include SWOT and DELPHI. We must bear in mind that this 

phase is fundamental in the process, as an erroneous analysis of reality can lead to poor strategic 

definitions that can hardly help overcoming the existing problem. 

The second phase is the creative core of the process, focused on idea generation and selection. 

Here, two sub-phases are present: divergent thinking and convergent thinking. The former sub-

phase is about generating ideas in a “wild” way, where almost everything works; the more ideas 

there are, the wider the range for their subsequent selection. The latter sub-phase is about putting 

all generated ideas in order; it is necessary to establish the criteria for selecting ideas, for which 

discussion groups could be created.  

Phase II: Idea 

generation and 

selection 

Phase I: Problem 

identification and 

definition 

Phase III: 

Consensus and 

implementation of 

the idea  
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During the third phase, consensus and implementation of the developed idea take place. In other 

words, the end of the creative process includes the acceptance of one of the solutions discussed 

and developed from any of the proposed ideas or the grouping of several of them. Once the final 

solution has been agreed, necessary actions for implementation have to be outlined (specific 

objectives, team creation, allocation of responsibilities, budget, etc.), which allow the ideas 

developed during the creative process to become a concrete project. 

1.3. Are you a creative and/or an entrepreneurial person?  

Have you ever pondered on whether you are a creative person? If you have not so far, you can try 

it now. Generally, creative people are those who are capable of discovering new ways of 

approaching a problem or posing solutions to it using unconventional logic. They stand out for their 

ability to adapt to all sorts of situations and for being able to reach the objectives they set for 

themselves in this way. They can handle complexity quite well, better than the average of people.  

Complexity here implies that they can think and act based on a variety of logics that usually are not 

jointly as developed in most people. This allows the creative individuals to perform different 

reading of reality in a sustained way and reformulate the information obtained from the 

environment (divergent thinking), thus offering different, innovative answers or solutions each 

time (convergent thinking).  

Additionally, what is important in the business world are entrepreneurial traits. The term 

“entrepreneur” has traditionally been linked to the idea of a person who starts a company. 

Nevertheless, being an entrepreneur is more than that. It is further about a creative and innovative 

way of being, which also involves a certain risk-taking and investment of one’s own resources when 

a potentially beneficial business opportunity arises. In this sense, being an entrepreneur has a 

meaning beyond the traditional understanding, which implies being active and determined to 

achieve specific objectives.  
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Graphic 2: What an entrepreneurial person has and handles 

 
Source: Own elaboration 

 

Reflective questions 

 Please explain the concept of creativity. What are the building blocks of this concept? 

 Describe the individual phases of the creativity process. 

 Which of these phases is the decisive phase from the point of view of a successful creativity 

process? Give reasons for your answer. 

 What are the characteristics of a critical person? 
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2. Creativity in business 

The following learning objectives are to be achieved with the module: 

 The participants can name and explain the tasks that are necessary for a company to be 

creative. 

 The participants can explain the central characteristics of the creativity technique 

evaluation – PNI. 

 The participants can describe a method that is suitable for promoting collective decisions. 

 The participants can name and describe different methods that are suitable to promote 

creativity. 

 The participants can describe and assess activities that are used to promote innovation in 

the company. 

2.1. Creative business vs non-creative business 

An optimal flow of creativity in a company shall comprise the following: 

 Market-oriented adaptability – a company is always open to changes in the environment, 

adapts to them, and occasionally even provokes them.   

 Flexibility – an overly rigid perspective of the organisational structure of a company limits 

its adaptive capacity, for which being flexible is more of an imperative than a 

recommendation for those companies wishing to optimally cope with the market needs.  

 Participative and transformational leadership – decision-making is extended to employees by 

having a say in the idea proposals that come up within their company. Leaders elicit a 

proactive spirit and may even intentionally cause creative chaos.  

 Light structure – a company has an organisational structure, in which there are no rigid 

hierarchies preventing constructive ideas from flowing in every direction.  

 Open communication – the information flow serves to create a climate of trust, favouring 

the appearance of new ideas. The information in a creative company flows vertically for 

longer term objectives and goals, and it flows horizontally to develop the daily activities and 

solve problems that may arise. It is also important to keep an open communication with the 

outside world, to stay updated on the newest market trends and advances.  
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 Knowledge-sharing – monopolised access to knowledge limits the ability of people to make 

use of it advantageously. Contrarily, resources and channels to access and share knowledge 

multiply the possibilities for new ideas to appear.   

 Tolerance of failure – Introducing improvements and innovations does not always have a 

positive result. Creative companies assume trial-and-error processes as part of their culture 

that encourages experimenting, searching for new ideas and learning by failing.  

 Incentive system – Besides the intrinsic motivation that drives members of a creative 

company, the incentivizing effect of rewards in the form of money or peer recognition shall 

be considered as well.  

Table 1: Creative company vs non-creative company 

Creative company Non-creative company 

Market-oriented Scarce market surveillance  

Flexibility and continuous adaption Rigidity and fear to the new 

Participative and transformational 

leadership 

Top-down management 

Light structure  Dense structure 

Open communication  Limited communication 

Knowledge-sharing Centralisation of knowledge 

Tolerance to failure  Penalisation of failure 

Source: Own elaboration 

 

2.2. How to make a business more creative?  

Creative individuals and teams are essential to keep up a flow of innovative ideas and actions within 

a company. Notwithstanding, it must be noticed that there is no unique recipe to achieve this. 
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Below is a series of practical recommendations that can be useful to fruitfully incorporate creativity 

in business activity.  

WHAT TO DO  

 Communicate open and directly with the entire staff whilst considering their ideas for 

decision-making in the company.  

Dialogue is a basic driver in the search for creative ideas. To grasp the most of people’s 

opinions and ideas, direct dialogue is most effective. Direct communication offers an added 

value when it comes to obtaining first-hand information of relevance for the benefit of your 

company, which other forms of more indirect communication do not.  

 Create a diversely proactive team to design the creative process in the company.  

It is preferable that this team is composed of members of all functional areas in a company. 

Meetings can be hold two or three times a week to share the ideas previously gathered 

among the personnel. The focus of these meetings is ultimately about adjusting the design 

of the creative process to the actual needs of the company.  

 Make creativity a priority in all the units or departments of the company.  

Once the business strategy is completed, as long as the company size allows it, it is worth 

considering the establishment of creative units for specific functional areas e.g. production, 

technology, human resources, financial management, etc.  Top managers shall be 

committed to this by applying creative management methods as well.  

 Train oneself and/or the personnel in creative techniques.  

It is important that all members in a company understand at least the basic concepts linked 

to creativity and are able to handle relative techniques that further facilitate the generation 

and selection of ideas throughout the broader innovation process. Ideally, this is carried out 

internally, although at first external support may be requested, until a proper creativity 

management system is set up.   

 Be oriented to concrete results.  

Creativity per se, only as a generator of abstract ideas, is not profitable for a company. What 

really adds value is creativity turned into a tangible solution to a problem, or as a tool for 

performative improvement of a company. In this sense for instance, four to six key issues 
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have to be identified, for which alternatively concrete solutions and proposals must be 

provided within a determined timeframe.  
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3. Techniques and tools for the development of 
entrepreneurial creativity and the generation of ideas. 

As already mentioned previously, entrepreneurial creativity is essentially aboutcoming up with 

innovative ideas that can be turned into value-creating profitable business activities. 

The techniques can be differentiated according to their purpose. Some are used for the generation 

of ideas in a more general way, some respond specifically to the needs of the company. Particularly 

those techniques can aim at:  

 understanding a problem that is faced 

 generating ideas in the face of a shortage in the creative flow 

 selecting existing ideas 

 planning activities. 

 

Furthermore, techniques are classified by the number of people (section 5.1) that are needed for 

their execution. There are techniques used by: 

 individuals. Here, the employee makes use of the technique alone without the support of a 

team. 

 a group. Here, the technique is more suitable to be used together. 

 

Along with these classifications that serve to facilitate the selection of one technique or another 

depending on the specific needs that arise, there is a series of recommendations that makes the 

results of the use of the techniques more positive if possible: 

 Deferment of the trial. Do not value or judge any idea proposal. Let the process be wild, 

that is, allow the suggestion of any kind of ideas, no matter how absurd they may seem. 

Only at the end of the generation process the ideas will be evaluated. 

 Favor wild thinking. Creative techniques are especially useful for situations in which logical 

and rational solutions do not work. Therefore, they serve to enable seemingly absurd and 

illogical ideas within the conventional parameters. It's about giving free rein to lateral and 

creative thinking, to make a leap in solving the problem. 
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 Generate a large number of ideas. The goal is to have as many ideas as possible. There are 

no bad ideas. Any idea can give rise to another which may be the origin of an important 

innovation for the company. 

 Have an adequate space. To ensure the above mentioned processes, the individual should 

feel free. This is facilitated by conducting the process in a large room, open to the outside, 

with the help of a blackboard or something similar and by sitting in a semicircle. 

 

Practical case: Birth of the Post-It. 

 

In 1968, the research department of the 3M company invented the glue used by the Post-It. This product 

was the result of a job for the creation of a powerful glue but that, precisely for being weak, was rejected 

for such use. 

It was not until 1974 that a person from the company thought of using it to mark pages while reading 

a hymnal in the church. Today there is even a technological evolution of the Post-It in the form of 

windows emerging on the computer. 

 

4.1. Individual creativity techniques versus group techniques 

Creative techniques are tools that can be used as much in an individual way as in a collective one. 

In this and the following sections, some of the most used techniques are described. Most common 

are those that are implemented jointly rather than just by one individual. 

Although this does not mean that individual work and reflection are less important, the generation 

of ideas from a group perspective, especially in the company, offers advantages over the individual 

generation of ideas. The main reasons for this are the following: 

 The company is an organization in which different people work together and where the 

attainment of objectives is the outcome of group actions, which is nothing but the sum of 

the rationality and intelligence of the individuals that make it up. Therefore, the creative 

process within the company must be something shared. 

 Teamwork creates a multiplier effect – synergies emerge leading to results which are 

considerably better than those of the individual. 1 + 1> 2 
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 It stimulates attitudes of openness, tolerance and active listening to the proposals of the 

rest, which favors the improvement of own proposals. 

 More pluralism and richness in perspectives and experiences is obtained of the members of 

the group. 

 It allows the creation of a group conscience. Sharing the ideas of each other in a systematic 

way and accepting proposals reciprocally generates greater cohesion and integration of 

workers in the company. 

 The links between employees are a stimulus and a help to overcome congestions at work, 

offering exits and alternatives. 

 

4.2. Group - Brainstorming 

What does it consist of? 

Brainstorming is a technique that attempts to create an enabling environment which favours the 

appearance of creative ideas in a group setting. It favours teamwork as well, which can strengthen 

a collaborative sense among members and teams within a company.  

It involves noting down ideas on a board that non-systematically emerge in a group, so that 

thereafter, these ideas can be discussed and the best ones can be selected. 

 

Source: allevents.in 

In what situations to use it 

The usage of this technique is recommended to solve all sorts of situations where a huge number 

of ideas has to be generated. Even though it can be carried out individually, it is best suited for 

groups to multiply or maximise the potential results from it. 
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How does it work? 

1º. Prior to the meeting 

 It is recommended that participants are people that are predisposed to actively contribute 

to the process of idea generation. Therefore, it is necessary to announce the reason for the 

meeting in advance so that the participants can prepare some ideas. 

 

2º. Start of the meeting. 

 Focus on the purpose of the meeting, define the creative focus of brainstorming. 

 Fix the final number of ideas and the time limit for the sharing of ideas. 

 

3º. Basic operating recommendations 

 Criticisms are prohibited; all ideas, associations of ideas or even absurd ideas are allowed 

within the process. 

 The goal is to generate as many ideas as possible. 

 

4º. Generation of ideas in the group 

 The brainstorming can be initiated with a simple theme or simply by asking the attendees 

to give a first brief opinion on the subject to break the ice. 

 Write the keyword in the center of a blackboard or something similar and agree with the 

participants in the session on the definition.  

 Start to collect all ideas in an orderly manner, by building themes or subcategories. In case 

of low dynamism, encourage the participants to propose ideas even if they are wild or 

absurd. The important thing is that ideas arise. 

 Do not stop until you reach a critical mass of ideas, around of 40 or 50 may be enough, but 

in a session of two hours between 100 and 200 ideas would be ideal. 

 

5º. Selection of ideas 

 5 to 10 minutes should be given to the participants for reading and analyzing the totality of 

the proposed ideas, before proceeding to make a decision. Each participant must choose 

five ideas and divide a total of 100 points between them. 

 Discuss and definitively determine the scores to finally establish a classification of ideas. 
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 If, instead of a subsequent selection of ideas, a second meeting is scheduled for the 

selection of ideas, it is necessary to forward the raw results of the brainstorming to the 

participants so that they analyze and select them individually. In this way of selection, also 

apparently absurd ideas are taken into consideration and intuition is used. 

 

6º. Application of the selected idea / s 

After making a decision, it is important that, in the first place, the idea is put into action and, 

secondly, participants are motivated to participate again in the future. 

 

To be successful, brainstorming sessions need a good chairperson. It is vital that no discussions are 

allowed on any idea during the session, the idea is just recorded. The chairperson’s role is to keep 

the ideas coming, often fast and furious, with people striking sparks off each other (Brown, 2007) 

 

This technique was used during the ‘creation of ideas’ during the implementation of the pilot 

application of the Job Developer methodology with young students-furute entrepreneurs. Once 

we show them some local tendencies regarding jobs around where they live, through the 

brainstorming they were able to create ideas in group that they would not reach by their own. The 

market potential was discussed between Job Developers and students developing new ideas. 

Then, every attendee selected three ideas and the students explained the availability of the ones 

they have chosen.  

 

4.3. Individual – Mind maps 

What does it consist of? 

Mind maps are meant to facilitate the understanding of a question and the way in which an 

individual interprets it. They show the relationships, interconnections and hierarchies between 

ideas and concepts more visually.   

It is a graphic technique in which a key word or concept is used as a starting point to add ideas in 

the form of outwardly leading branches or nodes. There is no fixed way of representing the ideas 

and concepts, since their order mostly depends on the individual’s subjectivity, which also 

conditions the result or the final shape of the map.  
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In what situations to use it 

Mind maps show ways to solve complex problems and to identify new ideas around them. 

In this way, the representation of information derived from different sources in a relatively 

simple format facilitates the visualization of all implications. 

Source: Own elaboration (via https://app.mindmup.com/) 

 

How does it work?                                                

1º. As in Brainstorming and the other creative techniques, it is essential that the creative focus is 

perfectly defined. However, once this is done, it is essential to look for a word, concept or key idea 

that represents it. 

2º. Write in the center of a sheet the selected word in capital letters. Furthermore, it is 

recommended to use different colors or to associate the idea to a drawing, to make it more visual. 

3º. Establish a set of principles based on which the ideas can be developed in an orderly manner. 

These principles constitute the first level of the tree and serve to structure the ideas. 

4º. The development of the branches does not have to follow a certain order. It is more important 

to ensure that the flow of ideas is constant. 

https://app.mindmup.com/
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5º. The mind map must have a structure that is visually appealing and balanced. There is no specific 

rule, but to maintain a certain clarity it is recommended to: 

a) represent each idea with a single word, using icons or graphics whenever possible 

b) write in readable letters 

c) Use different colours to group ideas, minimum three. 

6º. Enlarge the mind map to the maximum, especially in the aspects that are interesting for the 

company. 

4.4. Group – Brainwriting 

What does it consist of? 

Brainwriting is a variation of brainstorming, which encourages the group dynamic as well as the 

feedback on each other’s ideas before refining common ideas about concrete issues. 

 

 

Source: creativityatwork.com  

 

In contrast to brainstorming, several sheets of paper with different headings are passed around 

the participants so that everybody can add his or her own ideas.    

 

In what situations to use it 

This technique is effective for collecting ideas in a group in the face of a problem affecting a 

particular project or future idea. Writing down the ideas before discussing them together offers 

more freedom to each participant to express him or herself. 
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How does it work? 

There are several variations of this technique. The basic rules are described below. At the beginning 

of the meeting, the main aspects related to the topic of the meeting defined. Every aspect is 

written down on another sheet. The sheets are passed around so that each member of the group 

can write down the ideas that her or she associates with the aspect in question. Once the sheets 

have been passed around, contributions can be made in the form of new ideas to complete or 

develop the previous ones. In this sense, the first annotations function as triggers of the creative 

process. As in brainstorming, one must bear in mind that prior to the meeting the attendees have 

to be informed about the subject and the main aspects that are going to be discussed. 

This technique was used during the pilot implementation process of Job Developer life portrait.  

Students, by writing or just painting, went through their live in order to detect their talents that 

would be related with their future jobs. It is very important for Job Developers asking them 

question in order to reach all disruptive thinking on their talent and resources to implement the 

idea of their future jobs.  

 

1.1. Techniques for the generation of ideas versus techniques for their selection 

 

1.1.1. Generation – SCAMPER 

What does it consist of? 

The SCAMPER technique is expected to boost the generation of ideas. Therefore, the 

participants answer a set of pre-established questions. Each question represents another 

technique at the same time; In a certain way, SCAPMER is an integrative technique of 

techniques. It is considered to be most effective, especially when it comes to the process 

of divergent idea generation.   

 

It is based on a total of seven questions represented by the letters of the word SCAPMER. 

 

Graphic 4: SCAMPER 

 

 
SSubstitute  

CCombine  

AAdapt  

MModify/magnify 

PPropose other uses  

EEliminate  

RReorder 
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                                                                                      Source: Own elaboration 

 

 

In what situations to use it 

 

for the technique is used in the phase of idea generation when the problem has already 

been detected. 

How does it work? 

The seven questions are grouped into three phases: 

1º. Identification of the problem, situation or creative focus.  

2º. SCAMPER questions are formulated based on the subject. It is important that the 

creative process is not interrupted and that in case no ideas arise, one goes on to the next 

section. 

3º. By answering the questions, ideas are generated to solve a problem or deal with a 

defined situation. Afterwards, those ideas are evaluated to assess whether they are valid 

or appropriate for the company. 

Phase 2 represents the core of the SCAMPER technique.  To better understand this phase, 

the following example it is given. 

Case study: Finding ideas for the improvement of a product in a company 

Substitute: What can be substituted to improve the product?  
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Combine: What other product / service / process can be combined with the product to 

create something different and innovative? 

Adapt: What can be adapted from another product / service / environment to improve the 

product? 

Modify / Magnify: Which elements of the product can be modified to improve the 

positioning in the market? Is there any element of the product that is unbeatable and thus 

its modification allows to obtain a competitive advantage? Can any element of the product 

be maximized or exaggerated resulting in a considerable improvement facing the market?  

Propose other uses: Can the product be used in another context, different from the one 

for which it was created?  

Delete: Is there any function that can be eliminated or reduced to a minimum? Is there any 

element of the product that is difficult to use for some people and therefore limits the 

expansion of the target market and thus can be eliminated?   

Reorder: Can the sequence of instructions for handling the product be reordered in a way 

that facilitates its use?  

 

1.1.2. Evaluation – PNI 

What does it consist of? 

It allows evaluating ideas for their posterior selection based on the assessment of three 

aspects: the positive (P), negative (N) and interesting (I).  

 

A table is created to analyse the points of an idea which are positive, negative and 

interesting respectively. Its purpose is to identify the potential and possible adverse 

effects of each idea and to facilitate the selection which of the proposed ideas is most 

appropriate for the business. 

 

In what situations to use it 
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It can best be done after the generation of ideas per se. Likewise, it is applicable after a 

first selection of ideas, so that the analysis is only applied to a reduced number of ideas 

with more potential. 

How does it work? 

A table is created by writing in the columns the three aspects to analyze: 

 Positive: Indicate the reasons why the idea is good, can be successful or can 

potentially represent a positive advantage for the company. 

 Negative: In this column those elements are noted that constitute a weakness of 

the idea or include aspects related to the idea that require some precaution when 

using it. 

 Interesting: To complete the analysis, note those aspects that even if they do not 

have a positive or negative impact for the company they can be of special relevance.  

If after the analysis, it is still not clear which idea is selected, the ideas can be rated from 

one to ten on each of the aspects indicated in the table. The one that has the highest value 

is selected. 

 

1.2. Other creative techniques 

3.3.1. Six Hats 

What does it consist of? 

The “six hats” symbolise different points of view from which a concrete problem or 

situation can be analysed. The technique allows to better discern convenient strategies, 

potential opportunities or pitfalls in a given context. It attempts to feed a collective 

decision-making process where participants suggest ideas and collaborate. Each 
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participant shall think about the problem or situation at stake with each hat and share 

those views with the rest. 

 

The examination of problems from different perspectives enriches the outcome of the 

debate as well as the creativity of the participants to analyze the pros and cons of a subject 

in an exhaustive manner. In addition, it is intended to prevent meetings from being 

extended because of clashes due to a limited view on the subject. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Factual information 

Statistics, comparisons, contrasts 

- Is it factually grounded? 

Feelings/impressions of the moment 
Intuition, hunches, emotional aspects 

- Is it emotionally likeable?   
 

Cautions/cons 
Disadvantages, risks, pessimism 

- Why is it a bad idea?   
 

Benefits/pros 
Strengths, opportunities, optimism 

- Why is it a good idea?   
 

Process 
Systems approach, metacognition, 

process definition - How to operate? 
 
 

Creativity/outside the box 
Ideas, alternatives, breakthroughs 

- Let us think outside the box 
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Source: Adapted from Edward de Bono (https://readingraphics.com/book-summary-six-thinking-

hats/ 

In what situations to use it 

It is a powerful technique for thorough decision-making, very suited for business. It is 

designed to keep the debate focused and prevent participants from digressing pointlessly. 

How does it work? 

People participating in the meeting are wearing the hats one after the other. Each hat will 

be of a different color, and each color represents a vision. All members of the group jointly 

use one of the hats offering ideas based on the vision related to the respective hat.  

Some operating tips: 

• Hats of every color will be used at the same time for the group of participants. 

• It is advisable to start with the white and finish with the blue one, however it is not 

necessary nor is there an established order. 

• It is not recommended to use the black hat after the green one. 

• The need to use every hat in the discussion will be assessed by the working group. It is 

not always necessary to make use of all approaches. 

In the following, there is a summary table of the techniques to foster entrepreneurial 

creativity that have been described in this section of the module.  

 

Table 2: Summary table of techniques to foster entrepreneurial creativity 

 

 Purpose 

https://readingraphics.com/book-summary-six-thinking-hats/
https://readingraphics.com/book-summary-six-thinking-hats/
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Technique  Problem 

identification & 

definition 

Idea generation  

 

Idea selection  

 

Mind maps    

Brainstorming    

Brainwriting    

SCAMPER    

PNI Evaluation    

Six thinking hats    

 

Source: Own elaboration 

 

Additional techniques and tools to foster entrepreneurial creativity include (consult 

further from other sources): analogies, morphological analysis, bionics, inversion, and TRIZ.  

After having presented several of these, you are very likely better prepared to advise 

young entrepreneurs in the actual implementation of enhanced business solutions.  

3.3.2. Other tools to support the creative process 

In the following, a summary list of some common techniques is provided with a brief 

explanation about its operation. In case they seem interesting to you, you can find 

additional information in the bibliography attached to at end of the module. 

 

 4X4X4 
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Source: Neuronilla https://www.neuronilla.com/4x4x4/ 

 

4x4x4 is a group technique that serves to select ideas and where each individual brings in 

4 ideas. Groups of 2 people are made respectively and 4 ideas are chosen subsequently. 

New groups of 4 people are made where again 4 ideas are chosen. Finally, the whole group 

chooses one idea. 

 

 Morphological Analysis 

 

 

Source: Diario Sur 

A concept or situation is broken down into its units or more basic concepts. With these 

elements a matrix is built with the help of which new relationships and combinations 

between the elements are sought. 

 

 Bionics 

https://www.neuronilla.com/4x4x4/
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Source: Ideas Centre Group https://www.ideascentregroup.com/  

 

It works similar to analogies. It is usually used in the technological field to develop new instruments 

inspired by nature and living beings. 

 

 CRE-IN 

It's a technique that starts from the idea that people need to believe in themselves to be creative. 

It's about giving free rein to the deepest and most sincere feelings of the people so that creativity 

arises from within. For this to happen, it uses games that allow us to reach feelings and emotions. 

It's related to body expression, yoga and relaxation techniques. 

 

 Defectology 

A list of defects or improvable aspects of a product is drawn up. Once these elements have been 

identified, possible solutions for improvement can be deduced. Each proposal constitutes one idea 

of improvement. 

 

 Ideart 

Use of visual stimuli, usually suggestive pictures (Miró, Magritte and other provocative painters) to 

provoke generation of ideas and wild creative thinking. 

 

 Investment 

It consists of turning the problem or creative focus around. The sense of the approach is to respond 

to a specific situation, thus causing the generation of ideas. For example, if a bar lacks guests, think 

about how a full bar becomes empty: by turning up the music, serving warm drinks and rendering 

a bad service. The solution consists of putting some nice music, taking care of the presentation of 

drinks and hire a waiter especially friendly. 
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 Attribute Listing 

This technique aims at creating new products or rather to introduce improvements to existing 

ones. It is about the elaboration of a list of attributes or characteristics of the object in question. 

For every element as many questions as one can think of are raised, e.g. what happens if one 

changes the color or shape? Can this aspect have another function? Every answer is written down 

and at the end those that can constitute an improvement for the product are analyzed. 

 

 Method 635 

Groups of 6 people are formed, who have to provide 3 ideas or solutions each on a topic to the 

other 5 people in the group of work. 

 

Source: www.wzl.rwth-aachen.de/en/080d8d8c949a1ac0c1256f190035d886/pm_a_l03.pdf 

 

 Visit method 

It's as simple as putting yourself in someone else's shoes and trying to discover how you would face 

a problem or situation.  

 

 Forced relationships - random words 

By combining unrelated terms, new break through ideas can be generated that translate into 

radical innovations. It's about searching for a word or concept at random (for example, opening the 

dictionary at any page and choosing any word) and applications for the product or company. 
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 TRIZ 

It is a method especially recommended for the generation of radically new ideas from the 

systematization of creativity in scientific work. It is based on the establishment of principles 

developed from the study of the process of obtaining a patent. 

 

Source: triz-journal.com  

 

6. Practical ideas to turn creative ideas into innovations or business projects 

“The things that we fear the most in companies (fluctuations, imbalances) are the primary source 

of creativity”. Margaret J. Wheatley  

 

As has been repeatedly pointed out throughout the Module, creativity has to be understood as 

part of a new business culture that affects all the departments and areas of the organization. 

Therefore, its results have to be reflected in each department as well as at the general level of the 

company. 

 

This chapter will describe how the creativity techniques can be applied in the context of the project, 

that is, how to progress from creativity to business innovation (new products, new services, 

improved processes, new markets, new ways of selling, improving management, etc.) in the 

different areas of the company. 
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 Internal organization 

Management is the activity that organizes and directs the company. Systems based on purely 

quantitative results or new methods of coordinated management (ABC or Integral Scorecard) are 

useful but show limitations with regard to the time it takes to offer answers to the creative 

challenges of the companies. Therefore, there is no single recipe, it is the company itself that must 

define its philosophy and its management model. In this process, the company has to consider: 

 Ingenuity and creative attitudes of managers and workers; 

  Motivation of workers and work teams; 

 The existence of monetary incentives in relation to aspects related to creativity (risks, 

proposal of ideas, use of new forms of work, etc.); 

 The balance between control of results and flexibility in the way to achieve them; 

 The way to manage the ideas generated in the creative process; 

 How to contact certain departments (for example, marketing and product development) 

to enhance the flow of ideas; 

 The need to adapt some processes to the new organizational model. 

 

 Decision making 

Decision making is present in both trivial and strategic aspects of the company. Creativity, with 

regard to barely flexible attitudes, can be used to search for solutions that benefit all parties 

involved. The creativity does not subtract, on the contrary, it allows adding or altering factors to 

reach consensus that a priori seemed unattainable. The use of creative techniques may be 

recommended for this area of activity of the company, being especially beneficial to create a more 

horizontal and proactive climate within the company itself.  

 

 Customer service 

Favored by the growing competition between companies, the customer demands more than good 

treatment. Therefore, suppliers are expected to generate sensations beyond mere satisfaction. In 

this sense, the current client seeks, in addition to the satisfaction understood as an answer to their 

needs, enthusiasm and emotions, so it is necessary to raise the relationship with him also in terms 

of personalization of treatment, which sometimes involves making risky decisions with respect to 

them. Any strategy in this regard can be imitated and reproduced on paper, but emotions and 
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personal attention are only effective if there is a true creative culture that seeks to respond to 

customers anticipating the answers to their requests. 

 

 Innovation and development 

 

Perhaps this is the department where the utilization of creativity is most appropriate and where 

one can achieve most beneficial results for the company. However, even if this is the department 

where most of the ideas arise in the company, those ideas may not correspond to the creative 

culture approach recommended in this programme. In the following, some suggestions are made 

in terms of practices which render the department of Innovation and Development a breeding 

ground for ideas within the company: 

 Work in constant contact with the commercial and marketing departments to incorporate 

not only the latest technological improvements, but also to know how to respond quickly 

to continuous changes of the market. 

  Raise the activity with the aim of finding radical innovations that allow transformation and 

to make a qualitative leap. 

 Use new work methods that favor proactivity and the generation of breakthrough ideas. 

 Hire people with a profile that seem to correspond less to the technical requirements of the 

company and bring new ideas from the perspective of other areas of knowledge. 

 

 Marketing 

Marketing is based on studies and market analysis but is also rooted in the intuition and 

accumulated experience of the responsible people of this area. In this sense, creativity offers 

remarkable advantages serves as support for the tasks of: 

 placing new products or services of the company on the market; 

 searching for new market niches; 

 redesigning existing products and services, their packaging or image 

 advertising campaigns, about specific products or the company in general (corporate 

image); 

 improving relationships with the media; 
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 Design and space 

 

In line with the above, product design means more than putting ornaments. It really constitutes an 

improvement of the product and allows to generate sensations in the client. Therefore, it is 

recommended to give more colour and new forms to products, brochures, buildings, wrappers, etc. 

Suggestions in this context are: 

 To decorate the workplace with attractive colors; dedicate some space for workers to come 

together and discuss ideas; create open spaces that favor communication. 

 To design the products in a way that the customers are able to distinguish them from others 

easily. The differentiation should be in line with the brands of the house. 

 To conduct campaigns that communicate the image of a creative, avant-garde company 

that is aware of trends in the market. 

 

 Recruitment and Human Resources 

 

It is not just that there are some guidelines designed from a technical point of view, but that this 

procedure is born out of criteria that include creative values. In this sense it is recommended: 

 To not use standard tests (tests, forms) and design a procedure that suits the needs of the 

company, including creative ones; 

 To take into account that the information provided by a test is limited in comparison with 

the impressions offered by interviews and thus to prepare them with care; 

 To keep in mind that the usual indicators (studies, continuous training, salary) do not show 

the creative potential of people. Inquire the interviewee about other topics: activities out 

of work, hobbies, concrete projects on which they have worked and feel more proud of etc. 

 To incorporate people with a proactive and alternative personality instead of obedient and 

conventional profiles. 

 

 Continuous training 

Training can sometimes be perceived by workers as an activity imposed by management that only 

serves to swell their curriculum and by managers as a game within of the company’s budget from 

which one does not get a visible return. 
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However, training is a field that contributes positively to the proactive and innovative attitude of 

the members of an organization. To obtain a benefit from this activity, it is necessary to ensure 

that: 

 the trainers are appropriately qualified; 

  the sessions are dynamic; 

 the methodologies are novel; 

 the approach is eminently practical; 

 the training is subject to evaluation and continuous improvement; 

 the worker takes a proactive attitude by making suggestions; 

 the participants do not get bored; 

It is not just that there are some guidelines designed from a technical point of view, but that this 

procedure is born out of criteria that include creative values. In this sense it is recommended: 

 

Reflection questions:  

 What is the role of the company in promoting the creativity of its members? 

 What are the central characteristics of the creativity technique evaluation - PNI? 

 Describe a method by which it is possible to promote collective decisions. 

 In your opinion, which methods are particularly suitable for promoting creativity? 

Give reasons for your answer. 

 Which activities are suitable for promoting innovation in companies? 

 What needs to be considered in connection with qualification efforts to improve 

creativity in the company? 

 

4. Communication skills for entrepreneurship 

Learning targets 

 Participants can define what is meant by communication.  
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 The participants can explain the points that are necessary for the appropriate design 

of the communication process. 

 The participants can explain which central tasks are necessary to promote 

communication. 

 Participants can name and describe the key points that are required when 

developing business models for a specific company. 

 

Source: https://polineassociates.com/top-ten-ways-to-hone-communications-skills/ 

 

 

4.1. What is communication? 

Communication is a Latin word which means ‘to share’. It is the sharing of information between 

different individuals which includes the distribution of ideas, concepts, imaginations, behaviours 

and written content. It is a way to make interaction between people. Communication is simply 

defined as the transfer of information from one place to another. This transfer of information can 

be conducted in different ways.  

Entrepreneurs always try to improve their communication skills because it will assist them in 

sharing their ideas and presenting them clearly and to constantly work in a better way with their 

staff, team members, clients and colleagues. They understand the role of communication in 

entrepreneurship and they furnish themselves with some best tips to make their regular 

interactions effective. 

https://polineassociates.com/top-ten-ways-to-hone-communications-skills/
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Whether there is a situation of competing to get a job or to win the customers a company needs, 

the success or failure depends to a large degree on the ability to communicate. Learning to write, 

speak, listen well and recognise the appropriate way to communicate in various business contexts 

will provide a major advantage that will serve throughout a professional career. Moreover, because 

communication plays a key role in efforts to improve efficiency, quality, responsiveness and 

innovation, communication affects a company’s success. 

This section will provide to Job Developers several skills on how target youths can communicate 

and present their business model in a concise way that fits to the target group. Learning more 

about how to communicate effectively would help most interested people in their everyday lives. 

But for entrepreneurs, communication skills are business-critical. 

4.2. The Communication process 

As Nick SANCHEZ “Communication Process” explained: “Communication can best be summarized 

as the transmission of a message from a sender to a receiver in an understandable manner. The 

importance of effective communication is immeasurable in the world of business and in personal 

life. From a business perspective, effective communication is an absolute must, because it 

commonly accounts for the difference between success and failure or profit and loss. It has become 

clear that effective business communication is critical to the successful operation of modern 

enterprise. Every business person needs to understand the fundamentals of effective 

communication”. 

 How the communication process works? 
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Message 
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 Encoding Decoding 

Feedback 

 

Noise 



 
 

INTELLECTUAL OUTPUT 2 [MODULE 5] | ENG  

INITIATIVE AND ENTREPRENEURSHIP, 
ESPECIALLY ENTREPRENEURIAL CREATIVITY AND COMMUNICATION SKILLS 

 

 

Job Developer | From job creation to competence development [2015-1-DE02-KA202-002493]  36 
 

Source: own elaboration (via https://www.youtube.com/watch?v=q6u0AVn-NUM) 

 

 Elements of the communication process: 

 

 The Sender 

The communication process begins with the sender, who is also called the communicator or source. 

The sender has some kind of information—a command, request, or idea —that he or she wants to 

share with others. In order for that message to be received, the sender must first encode the 

message in a form that can be understood and then transmit it. 

 The Receiver 

The person to whom a message is directed is called the receiver or the interpreter. In order to 

comprehend the information from the sender, the receiver must first be able to receive the 

sender's information and then decode or interpret it.  

 The Message 

The message or content is the information that the sender wants to relay to the receiver. 

It is relayed between the parties. Put all three together and you have the communication process 

as it is most basic. 

 The Medium 

Also called the channel, the medium is the means by which a message is transmitted. Text 

messages, for example, are transmitted through the medium of cell phones.   

 Feedback 

The communication process reaches its final point when the message has been successfully 

transmitted, received, and understood. 

The receiver, in turn, responds to the sender, indicating comprehension. Feedback may be direct, 

such as a written or verbal response, or it may take the form of an act or deed in response. 

https://www.youtube.com/watch?v=q6u0AVn-NUM
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 Other Factors 

The communication process isn't always so simple or smooth, of course. These elements can affect 

how information is transmitted, received, and interpreted: 

 Noise 

This can be any sort of interference that affects the message being sent, received, or understood. 

It can be as literal as static over a phone line or esoteric as misinterpreting a local custom. 

 Context 

This is the setting and situation in which communication takes place. Like noise, context can have 

an impact on the successful exchange of information. It may have a physical, social, or cultural 

aspect to it. 

The communication process is the perfect guide toward achieving effective communication. When 

followed properly, the process can usually assure that the sender's message will be understood by 

the receiver. Although the communication process seems simple, it in essence is not.  

Certain barriers can appear during communication process. The barriers negatively affect the 

communication. These are some examples of common barriers: 

• the use of an inappropriate medium (channel), 

• incorrect grammar, 

• inflammatory words, 

• words that conflict with body language, 

• technical jargon  

Noise is also another common barrier. Noise can occur during any stage of the process. Noise 

essentially is anything that distorts a message by interfering with the communication process. 

Noise can take many forms, including a radio playing in the background, another person trying to 
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enter your conversation, and any other distractions that prevent the receiver from paying 

attention. 

(Source: SANCHEZ, Nick. Communication Process. Lecture. Available on 

<http://web.njit.edu/~lipuma/352comproc/comproc.htm>) 

 

4.3. How to Develop Good Communication Skills? 

Having good communication skills is important. They can help the target group with presentations 

in class, during job interviews, when handling arguments, performing their best at the job they love 

and going after that big promotion and in a variety of other situations. Fortunately, there are some 

tricks they can use to improve their communication skills so they come across as more confident 

and friendly: 

 Effective listening: An excellent communicator starts by being a great listener. Focus 

entirely on the person speaking without distracting. Also, it is best not to view the time 

listening as merely waiting for the chance for speaking.  Really hear the other person so 

that it helps to effectively respond to the message they are trying to convey.  Last but 

certainly not least, never interrupt or try to talk over the other person.  This is a sure way to 

end a discussion before it can even get started. 

 

 Speak clearly: Do not mumble and make sure to pronounce each word.  Speak clearly and 

confidently with the head up and the eyes focused on the person you are speaking to. If 

there is any doubt about how a word is pronounced or what a word means, never just throw 

it out there in hopes that is right – the first impression is very important. 

 

 Know the audience: The way communication with a boss or the CEO of a client is completely 

different than the way with a personal friend. Good communicators refine their message to 

fit the audience and the circumstances. 

 

 Body language: Make sure you have open body language. If sitting, do not slouch and if 

standing, make sure to stand with good posture. Be aware of the placement of your arms 
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as folding them across your chest can make you appear closed-off and defensive. You want 

to convey the appearance of being accessible, engaged and confident. 

 

 Be brief and specific: People do not have time to read through long emails or listen to a 

long-winded monologue. Be short, precise and to-the-point so the information is clear and 

easy to understand. 

 

 Make eye contact: This is a must in everyday communication. Whether you are speaking or 

listening, looking into the eyes of the person with whom you are conversing can make the 

interaction more successful. Maintaining appropriate eye contact demonstrates confidence 

and credibility. Looking down or around the room can make you appear nervous, distracted 

or uncomfortable. 

 

 Ask questions: If you are unclear about what the person is saying or asking for, make sure 

to ask follow-up questions so that you completely understand what is being asked of you. 

Take notes if needed so that you can recall the key points of the conversation later. 

 

 Restate the person’s question in your answer: When answering a person’s questions, ensure 

that your answer is on-point by re-stating the question within the context of your answer. 

For example, if you are in an interview and the hiring official asks you about your project 

management experience, a great way to start your answer is to say, “My experience with 

project management is…” 

 

 Empathy: Nothing helps communication better than understanding where the other person 

is coming from. Try to put yourself in the other person’s shoes and figure out what is 

important to them. 

 

 Make sure you are understood: An excellent way to make sure your message was received 

is to provide a recap of what just decided and/or a roadmap of action items each person is 

taking from the meeting. This way, any confusion about expectations can be cleared-up 

before the conversation ends and eliminates potential future problems. 

 

 Conclusion 
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Communicating clearly is one of the most effective skills individuals can cultivate as future business 

leaders/entrepreneurs/workers. Remember to communicate using nonverbal and verbal cues. 

Listen carefully to what others have to say and over-communicate in novel ways to ensure the 

content of the conversation sticks with the audience. 

4.4. How to present a business model in a concise way that fits to the target 
group? 

When people choose to open their own business, there is something that moved them in that 

direction, perhaps an expertise they would like to share or a strong passion for a particular subject. 

And though the entrepreneur may have that expertise/passion, there are certain skills related to 

owning a business that cannot be avoided.  Small business owners or future entrepreneurs must 

be able to communicate to their target audience, stakeholders or employees, then perhaps later 

work with a marketing/communications agency when they are ready to advance their 

communication needs. 

Many people get frustrated with the communications process, and in particular when they are 

trying to present a business model. Taking into account the previous recommendations on good 

communication skills, individuals will have the capacity to present a business model which can 

foster discussions and improve the exchange of ideas. It is important to have everybody on the 

same page, before going into implementation mode.  

1. Consider the long- and short-term goals of your business idea/job.  

Whatever you do should be in support of these goals, so it is important to be clear on them. 

 Indicate what your business idea/job wishes to achieve on the long-term goal and in 

your short-term goal. 

 

2. Define objectives that support your business idea/job's goals. 

Define your objectives as clearly as possible. Explain why each objective is relevant. Your goals 

should be specific enough that their success or failure should be easy to establish after they 

have been implemented. They should also be flexible enough to be adjusted in the case of 

possible changes. 
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3. Identify the audience of your communications.  

Name the populations and individuals that are necessary to reach, such as the general public, a 

media outlet, invested individuals, or others. Remember to consider all the stakeholders in the 

business idea/job. List your audience. 

Of those listed, who is it most important to reach? Rank your list. For instance, while it usually 

makes sense to get more media exposure, there are times when it is even more important to 

communicate with key stakeholders. 

For instance, you may define your most important audience as community members within a 

few neighborhoods in which brand recognition for your business idea/job is especially low. 

4. Translate your business idea/job´s objectives into actions.  

Describe the activities you will undertake to achieve your objectives. It is not helpful to present 

goals alone: lay out the work you will do to achieve them. Explain what you will do for media 

outreach, public relations, and customer care.  

When the draft has been completed, it is important to make sure that you have a plan to reach 

all of the stakeholders you listed. 

5. Consolidate the message into three main points.  

The points should be concise so you can return to them many times. Put the most important 

point first. Explain how each point will be transmitted to each target audience. 

For instance, the message might be that the product is readily available, that it is more reliable 

than other options, and that it is appreciated by children and adults alike. 

6. Create an engaging narrative.  

Communications is all about storytelling, and there is no reason the strategy should be any drier 

than the narrative it will eventually produce. Craft a story arc with your presentation. Include 

human interest anecdotes, vivid narrative, and intriguing images. 

To define a narrative, position a company or a team as a hero embarking on a mission. Define 

the motives, risks, and benefits in terms of a hero's journey that will have a happy ending. 
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Follow this setup by laying out your plan, and detail the positive outcome you project. 

7. Detail how you will spread your message. 

Describe the forms that the messages will take and how they will be disseminated, including 

details about mailings, social media platforms, media destinations, etc.  

It is important to list any media contacts, public relations arrangements, social media services, 

etc.  

 

Reflection questions:  

 Explain which activities you can use to improve your communication skills. 

 Explain the central elements that characterize the communication process. 

 In your opinion, which measures are particularly helpful to improve the 

communication process? Justify your answer! 

 Which central tasks are to be performed in order to ensure and promote 

appropriate communication in organisations? 

 Which points are to be considered in connection with the development of a specific 

business model for an organization? 
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5. Outlook 

It became clear how important the promotion of creativity and communication as a task of job 

developers is. The next step would be to clarify which measures are particularly suitable for 

improving the quality of creativity and communication processes. 

In addition to creativity and communication skills, it proves necessary that the students have the 

necessary networking and market knowledge to successfully realize new products and new 

services. This will be addressed in the other self-study modules developed within the framework 

of this project. 
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