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Material für Session 1.1 
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1.1.4 Handout DigiTrans Framework - Digitale Grundkompetenzen 

 

Kategorie (Ebene 1) Differenzierung (Stufe 2) 

Technische 

Kompetenz 

• Bedienung von technischer Hardware (PC, Tablet, mobile 

Geräte, Roboter) im privaten und beruflichen Kontext 

• Bedienung technischer digitaler Software, KI, Technologie und 

Anwendungen im persönlichen und beruflichen Kontext 

Informations-, Daten- 

und Medienkompetenz 

• Zugang zu Daten, Informationen und digitalen Inhalten durch 

Browsing, Suche und Filterung 

• Verwalten, Speichern und Organisieren von Daten, 

Informationen und digitalen Inhalten. Ableitung von 

Informationen aus Daten 

• Kritisches Navigieren, Analysieren, Bewerten und Interpretieren 

von Daten, Informationen, digitalen Inhalten und deren Quellen. 

Kommunikation und 

Zusammenarbeit 

• Kommunikation und Interaktion mit anderen Menschen durch 

digitale Technologien (z. B. E-Mails, soziale Medien, 

Videotelefonie) 

• Zusammenarbeit mit anderen Menschen in Gruppen und 

digitalen Netzwerken mithilfe digitaler Technologien und Tools, 

um gemeinsame Ergebnisse zu erzielen und gemeinsame Ziele 

zu erreichen 

Erstellung digitaler 

Inhalte 

• Entwicklung digitaler Inhalte und digitaler Ressourcen mit Hilfe 

von Textverarbeitungsprogrammen, Tabellenkalkulationen, 

Software für Produktion, Design, Berechnung und Simulation 

• Integration und Überarbeitung von digitalen Inhalten 

Querschnittskompeten

zen 

 

• Kreatives, kritisches und zukunftsorientiertes Denken 

• Lösung von Problemen 

• Reflexion 

• Digitale Sicherheit 

• Digitale Bürger:innenschaft 
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1.1.5 Fallbeschreibung: John  

John, ein 40-jähriger Facharbeiter, ist seit 20 Jahren ein engagierter Mitarbeiter in einem kleinen, 

familiengeführten Fertigungsunternehmen. Bekannt für sein praktisches Fachwissen und sein Engagement, 

sind Johns Arbeitsroutine und Verantwortlichkeiten tief in den traditionellen Fertigungsverfahren verwurzelt. 

Dies hat sowohl seine berufliche Identität als auch seine Herangehensweise an seine täglichen Aufgaben 

geprägt. Johns Hauptaufgabe war die Bedienung manueller Maschinen. Dazu gehörte das Einrichten von 

Maschinen für Produktionsläufe, das Vornehmen von Einstellungen für verschiedene 

Produktspezifikationen und die Durchführung regelmäßiger Wartungskontrollen. Außerdem war er für die 

Verwaltung des realen Bestands zuständig. Diese Aufgabe umfasste das manuelle Zählen der Bestände, 

deren Erfassung in den Büchern und die Benachrichtigung des Beschaffungsteams über niedrige 

Bestände. Die Durchführung von Qualitätskontrollen war ein wichtiger Teil von Johns Aufgaben. Er prüfte 

die Produkte auf Mängel oder Abweichungen von den Qualitätsstandards, wobei er praktische Techniken 

und visuelle Inspektionen einsetzte. Als leitendes Mitglied des Teams koordinierte John die Arbeit mit den 

anderen Mitarbeitern in der Werkstatt. Die Kommunikation erfolgte hauptsächlich von Angesicht zu 

Angesicht oder durch schriftliche Notizen und Memos.  

Johns Arbeitsumfeld war durch eine starke Abhängigkeit von manuellen Prozessen und persönlichen 

Interaktionen gekennzeichnet. Seine Aufgaben waren weitgehend Routine und erforderten keine über die 

von ihm bedienten Maschinen hinausgehenden technischen Fähigkeiten. Das Arbeitstempo war 

gleichmäßig, und Änderungen an Prozessen oder Systemen erfolgten nur selten und schrittweise. Dieses 

stabile und vorhersehbare Umfeld kam Johns Fähigkeiten und seinem Arbeitsstil entgegen und machte ihn 

zu einem zuverlässigen und geschätzten Mitarbeiter im Unternehmen.  

Die Einführung neuer, computergesteuerter Maschinen in der Fabrik bedeutete für John eine große 

Umstellung. Da er an manuelle Tätigkeiten gewöhnt war, hatte er Schwierigkeiten, die digitalen 

Schnittstellen zu verstehen und die Maschinen zu programmieren. Das Navigieren durch die 

Softwareeinstellungen und die Behebung technischer Probleme wurden zu einer täglichen 

Herausforderung.   

Im Rahmen der digitalen Transformation des Unternehmens musste John die von den neuen Systemen 

erzeugten Produktionsdaten und Berichte interpretieren. Er hatte nicht nur mit der Technologie zu kämpfen, 

sondern auch mit dem Verständnis und dem Sinn der digitalen Daten. Außerdem fiel es ihm schwer, bei 

der Online-Recherche nach Lieferanten zwischen zuverlässigen und unzuverlässigen Quellen zu 

unterscheiden.   

Die Umstellung auf digitale Kommunikationsplattformen innerhalb des Unternehmens war eine weitere 

Hürde für John. Da er an direkte mündliche Kommunikation gewöhnt war, fiel es ihm schwer, sich an E-

Mail und Instant Messaging zur Teamkoordination zu gewöhnen. Seine Abneigung gegen Online-

Kollaborationstools führte oft zu Missverständnissen und verpassten Fristen.   

Johns Rolle erweiterte sich auch auf die Erstellung digitaler Inhalte. Er hatte die Aufgabe, zum neuen 

digitalen Inventarsystem des Unternehmens beizutragen, indem er Daten eingab und Datensätze 

aktualisierte. Seine mangelnde Erfahrung mit Tools zur Erstellung von Inhalten führte jedoch zu 

Ungenauigkeiten und Ineffizienz. Die Herausforderung für John bestand nicht nur darin, den Umgang mit 

diesen Tools zu erlernen, sondern auch die Grundsätze der Erstellung klarer und effektiver digitaler Inhalte 

zu verstehen.   

Der Übergang brachte es mit sich, dass John übergreifende Fähigkeiten wie Anpassungsfähigkeit, digitales 

Lernen und Widerstandsfähigkeit entwickeln musste. Er fand es schwierig, sich an die raschen 

Veränderungen anzupassen und sich mit digitalen Lernplattformen zu beschäftigen, um sich 

weiterzubilden. Die Umstellung erforderte einen Mentalitätswandel hin zu kontinuierlichem Lernen und 

Anpassungsfähigkeit, die im digitalen Zeitalter unerlässlich sind.   
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1.1.5 Arbeitsblatt: Johns digitale Kompetenzen 

 

1. Lesen Sie den Beispielfall "John". 

2. Identifizieren Sie alle Situationen, in denen John mit digitalen Kompetenzen umgehen muss.  

3. Ordnen Sie diese Situationen den fünf Kompetenzgruppen in der folgenden Tabelle zu:  

 

Digitale Kompetenzgruppen Situationen aus dem Fall "John" 

Technische Kompetenz  

 

 

 

 

Informations-, Daten- und 
Medienkompetenz 

 

 

 

 

 

 

Kommunikation und 
Zusammenarbeit 

 

 

 

 

 

 

Erstellung digitaler Inhalte  

 

 

 

 

 

Querschnittskompetenzen  
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1.1.5 Lösungstabelle John 

Digitale Kompetenzgruppen Situationen aus dem Fall "John" 

Technische Kompetenz 
− Arbeit mit einer neuen computergesteuerten Maschine in der Fabrik  

o Arbeiten mit digitalen Schnittstellen  

o Programmierung der Maschinen.  

o Verwendung von Software  

o Fehlerbehebung bei technischen Problemen 

Informations-, Daten- und 
Medienkompetenz 

− John musste Produktionsdaten und Berichte interpretieren.  

− Verständnis und Sinnhaftigkeit der digitalen Daten. 

− Schwer zu unterscheiden zwischen zuverlässigen und 

unzuverlässigen Quellen  

Kommunikation und 
Zusammenarbeit 

− Umstellung auf digitale Kommunikationsplattformen innerhalb des 

Unternehmens.  

− Schwierige Anpassung an E-Mail und Instant Messaging für die 

Teamkoordination. Zurückhaltung bei der Nutzung von Tools für die 

Online-Zusammenarbeit  

Erstellung digitaler Inhalte 
−  Verstehen der Grundsätze für die Erstellung klarer und wirksamer 

digitaler Inhalte.  

Querschnittskompetenzen 
− Anpassungsfähigkeit 

− Digitales Lernen, 

− Widerstandsfähigkeit 
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1.1.5 Fallbeschreibung: Mario 

Mario ist Berater in einer kleinen Beratungsstelle. Er ist 56 Jahre alt und dank seiner langjährigen 

Erfahrung als Berater sehr sachkundig und hat auch ein gutes Verständnis für den Arbeitsmarkt. Er verfügt 

über ein umfangreiches Netzwerk von lokalen Arbeitsmarktakteuren. Außerdem hat er mehrere Jahre lang 

täglich mit einem PC gearbeitet und verfügt über solide Grundkenntnisse in den meisten Programmen. Nun 

sind jedoch Online-Meetings und Online-Beratung hinzugekommen. Vor diesen ist Mario derzeit noch 

besonders zurückhaltend.  

Einmal im Monat trifft sich das Team online zu einer Teambesprechung. Kurz vor Beginn der Sitzung holt 

Mario sein Headset aus dem Schrank, schließt es an den USB-Anschluss des Computers an und betritt 

den Sitzungsraum über den vom Netzwerkkoordinator gesendeten Link. Wie jeden Monat scheint er die 

anderen Netzwerkteilnehmer nicht hören zu können. Er macht sich bemerkbar und sagt laut "Hallo", aber 

niemand scheint ihm zu antworten. Was Mario nicht weiß: Die anderen können ihn hören, aber er selbst 

kann seine Kollegen nicht verstehen. Eine jüngere Kollegin, die ebenfalls bereits an der Online-Sitzung 

teilnimmt, merkt, dass Mario mit der Technik nicht zurechtkommt. Sie sitzt im selben Bürogebäude wie 

Mario und hilft ihm, indem sie ihn anweist, die Besprechung wieder zu verlassen, die richtigen 

Audioeinstellungen vorzunehmen und erneut auf den Link zu klicken. 

Es funktioniert. "Irgendwann müssen wir noch einen Schritt-für-Schritt-Lernkurs für mich erstellen", lacht 

Mario.  

In der Sitzung selbst präsentiert der Netzwerkkoordinator zunächst die aktuellen Arbeitsmarktzahlen. Mario 

kann nicht glauben, was er da sieht. "Woher kommen diese Statistiken und wie wurden sie berechnet? Ich 

habe ein ganz anderes Gefühl als in meinen Beratungsgesprächen. Wir haben viel mehr Jugendliche und 

junge Erwachsene, mit denen wir im Netzwerk arbeiten." Die Datengrundlage zu erörtern, würde jetzt zu 

lange dauern, aber der Netzwerkkoordinator verspricht, Mario die Unterlagen nach dem Treffen zu 

schicken, damit er sich selbst ein Urteil bilden kann.  

Im nächsten Tagesordnungspunkt werden die Mitglieder des Netzwerks gewarnt. Ein anonymer Nutzer gibt 

sich auf Instagram und TikTok als das Beratungsnetzwerk aus und könnte dem Netzwerk schaden, wenn 

Nutzer darauf hereinfallen und dem anonymen Nutzer vertrauen. Das Netzwerk nutzt ein Mural Board, ein 

digitales Whiteboard, um Ideen zu sammeln, wie man dem anonymen Nutzer begegnen kann. Neben der 

Möglichkeit, den Nutzer bei den Betreibern der beiden sozialen Netzwerke zu melden, gibt es auch die 

Idee, eigene Konten zu erstellen und sich als Beratungsnetzwerk zu verifizieren. Gemeinsam wurde dann 

am Whiteboard überlegt, welche Inhalte erstellt werden könnten. 

Mario und sein Kollege sind sehr neugierig und motiviert, sich in den sozialen Medien zu engagieren. Auch 

wenn Mario noch Bedenken hat, ob er mit der Anwendung zurechtkommt, ist er offen dafür, hier etwas 

Neues zu lernen und sich mit dem Leben der Ratsuchenden vertraut zu machen. 
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1.1.5 Arbeitsblatt: Marios digitale Kompetenzen 

1. Lesen Sie den Beispielfall "Mario". 

2. Identifizieren Sie alle Situationen, in denen Mario mit digitalen Kompetenzen umgehen muss.  

3. Ordnen Sie diese Situationen den fünf Kompetenzgruppen in der folgenden Tabelle zu:  

 

Digitale Kompetenzgruppen Situationen aus dem Fall "Mario" 

Technische Kompetenz  

 

 

 

 

Informations-, Daten- und 
Medienkompetenz 

 

 

 

 

 

 

 

Kommunikation und 
Zusammenarbeit 

 

 

 

 

 

 

Erstellung digitaler Inhalte  

 

 

 

 

 

Querschnittskompetenzen  
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1.1.5 Lösungstabelle Mario 

Digitale Kompetenzgruppen Situationen aus dem Fall "Mario" 

Technische Kompetenz 
- Täglicher Umgang mit dem PC und solide digitale Kenntnisse in 

den meisten Programmen 

- Handhabung des Headsets 

- Handhabung von Online-Meeting-Links 

Informations-, Daten- und 
Medienkompetenz 

- Mario möchte den Hintergrund der Daten erfahren. 

- Mario fragt nach den Datenquellen 

Kommunikation und 
Zusammenarbeit 

- Online-Sitzungen und Online-Beratung 

- Zusammenarbeit über ein digitales Whiteboard 

Erstellung digitaler Inhalte 
- Erstellen und Sammeln von Ideen über ein digitales Whiteboard 

- Erstellung von Inhalten für soziale Medien  

Querschnittskompetenzen 
- Unterstützung durch den jüngeren Kollegen, indem er den 

Besprechungsraum wieder betritt und die Einrichtung umstellt 

(digitale Problemlösung) 

- Mario erkennt seine Lernbedürfnisse an ("Irgendwann müssen 

wir einen weiteren Schritt-für-Schritt-Lernkurs für mich 

erstellen") 

- Ein anonymer Nutzer stiehlt die Identität des Netzes und das 

Netz versucht, dies zu beheben (digitale Sicherheit, digitale 

Identität) 

- Verifizierung in sozialen Netzwerken (digitale Identität) 

- Offenheit für das Erlernen von Fähigkeiten im Bereich der 

sozialen Medien (digitales Lernen) 
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Material für Session 1.2 
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1.2.3 - Handout zur digitalen Transformation 

Technologische 

Entwicklung 

Auswirkungen auf die 

Arbeitsaufgaben 

Erforderliche digitale 

Kompetenzen 

Beispiel für neue Aufgaben 

Cloud Computing - Zugriff auf Daten und 

Anwendungen von überall 

- Ermöglicht Arbeit und 

Zusammenarbeit aus der Ferne 

- Kenntnisse im Umgang mit 

Cloud-basierten Tools 

- Bewusstsein für die 

Datensicherheit in Cloud-

Umgebungen 

- Verwaltung und gemeinsame Nutzung digitaler 

Dokumente über Cloud-Plattformen 

- Koordinierung von Teamarbeit aus der Ferne mit 

cloudbasierten Projektmanagement-Tools 

Künstliche Intelligenz (KI) 

und Automatisierung 

- Verringerung der manuellen, 

sich wiederholenden Aufgaben 

- Verstärkte Konzentration auf 

Überwachung und 

Problemlösung 

- Grundlegendes Verständnis von 

KI-gesteuerten Systemen 

- Fähigkeit, automatisierte 

Prozesse zu überwachen und 

anzupassen 

- Einsatz von KI-gestützten Tools für die 

automatische Dateneingabe und das 

Dokumentenmanagement 

- Betreuung von KI-Chatbots für Kundenanfragen 

Internet der Dinge (IoT) und 

Predictive Maintainance 

- Überwachung von Maschinen 

und Anlagen in Echtzeit 

- Verlagerung von reaktiver zu 

vorausschauender Wartung auf 

der Grundlage von Sensordaten 

- Fähigkeit zur Interpretation von 

IoT-Sensordaten 

- Verständnis für IoT-gestützte 

Plattformen 

- Nutzung digitaler Dashboards zur 

Fernüberwachung der Maschinenleistung 

- Umsetzung von Strategien für die 

vorausschauende Wartung auf der Grundlage von 

Echtzeitdaten der Ausrüstung 

Digitale 

Kommunikationsmittel 

- Verbesserte Zusammenarbeit 

über verschiedene Standorte 

hinweg 

- Geringerer Bedarf an 

physischen Treffen 

- Kompetenz im Umgang mit 

digitalen 

Kommunikationsplattformen 

- Etikette und Effizienz der 

Online-Kommunikation 

- Durchführung von virtuellen Meetings und 

Videokonferenzen mit internationalen Teams 

- Verwaltung von Kundeninteraktionen über Live-

Chat, E-Mail und virtuelle Assistenten 
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1.2.3 Historische Berufsprofile aus dem Jahr 1999 

Berufliche Bezeichnung: Sekretär:in 

Beschreibung  

Sekretärinnen und Sekretäre unterstützen den reibungslosen Ablauf innerhalb einer Organisation, 

indem sie eine Vielzahl von Verwaltungsaufgaben übernehmen. Zu diesen Aufgaben gehören die 

Entgegennahme von Anrufen, das Schreiben und Versenden von Briefen, die Organisation von 

Kalendern, die Planung von Sitzungen und die Entgegennahme von Nachrichten. Sie verwalten die 

physische Ablage von Dokumenten, organisieren Sitzungen und Veranstaltungen und verwalten 

grundlegende Datenbanken. Die manuelle Verwaltung und die Strukturierung von Büroabläufen 

sind zentrale Aspekte der Tätigkeit. 

Grundlegende Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Telefonische und schriftliche Kommunikation mit internen und externen 
Ansprechpartner:innen 

• Manuelle Organisation und Pflege von Kalendern 

• Vorbereitung und Verwaltung von Papierdokumenten 

• Archivierung und Organisation von physischen Akten und Unterlagen 

• Empfangen und Betreuen von Besucher:innen und Gästen 

• Erstellung und Bearbeitung von Korrespondenz, z. B. Geschäftsbriefen und Einladungen 

• Mitwirkung bei der Organisation von Sitzungen und Veranstaltungen 

Grundkenntnisse 

• Unternehmenspolitik 

Optionale Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Unterstützung bei der Reiseplanung und -buchung für Mitarbeiter:innen 

• Grundkenntnisse in Tabellenkalkulationen (z. B. Microsoft Excel) zur Erstellung einfacher 
Tabellen 

• Grundkenntnisse in der Buchhaltung, z. B. Verwaltung kleiner Budgets oder der Portokasse 

• Erstellung einfacher Präsentationsmaterialien auf Anfrage 

• Bearbeitung eingehender und ausgehender Postsendungen 

Fakultative Kenntnisse 

• Grundkenntnisse in Rechnungswesen und Buchführung 

• Allgemeine rechtliche Grundlagen für die Ablage und Dokumentation im geschäftlichen 
Kontext 

• Grundkenntnisse der Sicherheitsvorschriften am Arbeitsplatz und deren Anwendung im 
Büro 

• Vertrautheit mit Schreibstandards und Korrespondenzregeln im geschäftlichen Umfeld 
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Berufsbezeichnung: Grafikdesigner:in 

Beschreibung  

Grafikdesigner:innen entwerfen visuelle Konzepte für Printmedien, Anzeigen und 

Unternehmensmaterialien. Sie verwenden traditionelle Zeichentechniken und einfache Desktop-

Publishing-Software, um Logos, Broschüren und Zeitschriftenlayouts zu entwerfen. Grafikdesigner 

arbeiten hauptsächlich mit physischen Materialien und wenigen digitalen Werkzeugen. 

Grundlegende Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Skizzen und Handzeichnungen für eine erste Konzeptentwicklung 

• Verwendung Desktop-Publishing-Werkzeuge (z. B. Adobe Photoshop 5.0, CorelDRAW) 

• Layoutgestaltung für Printmedien, einschließlich Zeitungen und Zeitschriften 

• Manuelle Auswahl und Vorbereitung von Schriftarten 

• Vorbereitung von Entwürfen für die Druckproduktion, einschließlich Farbseparation 

• Enge Zusammenarbeit mit Druckereien und Verlagen 

Grundkenntnisse 

• Verständnis von Typografie und manuellem Schriftsatz 

• Kenntnisse der Farbtheorie und der Techniken der Druckproduktion 

• Vertrautheit mit den Grundsätzen der traditionellen Werbung 

• Grundkenntnisse der Fotografie und der manuellen Fotoretusche 

Optionale Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Erstellung handgezeichneter Illustrationen und Logos 

• Entwicklung von Branding-Materialien für Unternehmen 

• Mitwirkung bei der Gestaltung von Plakaten und Postern 

• Airbrushing und physische Bildretusche 

Fakultative Kenntnisse 

• Kenntnisse in Lithografie und Siebdruck 

• Vertrautheit mit der Werbepsychologie 

• Kenntnis der Branchentrends in den Bereichen Grafikdesign und bildende Kunst 
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Berufsbezeichnung: Industriemaschinenmechaniker:in 

Beschreibung  

Industriemaschinenmechaniker:innen sind für die Montage, Wartung und Reparatur von Maschinen 

in Fabriken und Produktionsanlagen zuständig. Sie diagnostizieren mechanische Fehler durch 

manuelle Prüfung und führen Reparaturen mit einfachen Handwerkzeugen durch. Die vorbeugende 

Instandhaltung erfolgt nach Routineplänen auf der Grundlage von Verschleißanalysen. 

Grundlegende Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Verwendung mechanischer Handwerkzeuge (Schraubenschlüssel, Schraubendreher, 
Hämmer) 

• Lesen und Interpretieren von technischen Plänen und Maschinenhandbüchern 

• Diagnose von Problemen durch physische Inspektion und Geräuscherkennung 

• Durchführung der geplanten vorbeugenden Wartung 

• Schmieren und Auswechseln verschlissener Teile von Hand 

• Manuelle Anpassung der Maschineneinstellungen für optimale Leistung 

Grundkenntnisse 

• Verständnis der Grundsätze des Maschinenbaus 

• Kenntnis der Sicherheitsnormen und -verfahren im industriellen Umfeld 

• Kenntnis von Materialien und Maschinenkomponenten 

• Grundkenntnisse im Schweißen und in der Metallbearbeitung 

Optionale Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Hydraulische und pneumatische Systeme manuell reparieren 

• Mitwirkung bei der Installation neuer Produktionsanlagen 

• Kalibrierung mechanischer Geräte mit manuellen Methoden 

• Führen von handschriftlichen Wartungsprotokollen und Berichten 

Fakultative Kenntnisse 

• Kenntnisse über einfache Automatisierungsprozesse und speicherprogrammierbare 
Steuerungen (SPS) 

• Verständnis für Energieeffizienz in der Industrie 

• Vertrautheit mit Verfahren zur Notabschaltung 
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Berufsbezeichnung: Rezeptionist:in im Gastgewerbe 

Beschreibung  

Rezeptionsist:innen kümmern sich um das Ein- und Auschecken von Gästen, verwalten 

Reservierungen manuell und helfen Gästen bei Fragen zu Hoteldienstleistungen. Sie führen 

detaillierte Papierprotokolle über die Aufenthalte der Gäste und stimmen sich mit dem 

Housekeeping ab, um die Verfügbarkeit der Zimmer sicherzustellen. 

Grundlegende Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Persönliche und telefonische Begrüßung und Betreuung der Gäste 

• Manuelle Aufnahme und Aufzeichnung von Reservierungen in Logbüchern 

• Abwicklung von Bar- und Kreditkartenzahlungen mit manueller Autorisierung 

• Zuweisung von Zimmern je nach Bedarf und Verfügbarkeit der Gäste 

• Kommunikation mit den Abteilungen Hauswirtschaft und Instandhaltung 

• Lokale Tourismusempfehlungen und Concierge-Dienste bereitstellen 

Grundkenntnisse 

• Verständnis der Grundsätze des Gastgewerbes und der Kund:innenbetreuung 

• Kenntnis der Hotelanlage und der verfügbaren Dienstleistungen 

• Vertrautheit mit der Reservierungs- und Buchführungspraxis 

• Kenntnis der Sicherheits- und Notfallprotokolle 

Optionale Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Unterstützung bei der Planung von Veranstaltungen und der Buchung von Tagungsräumen 

• Bearbeitung von Gästebeschwerden und Bereitstellung alternativer Lösungen 

• Verwaltung der Reisearrangements für Gäste 

• Manuelle Bearbeitung von Devisengeschäften 

Fakultative Kenntnisse 

• Kenntnisse der mehrsprachigen Kommunikation für internationale Gäste 

• Kenntnis der Grundsätze der Buchführung für den Frontdesk-Betrieb 

• Vertrautheit mit Kund:innenbindungsprogrammen und Follow-Ups bei Stammgästen 
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1.2.4 Aktuelles Stellenprofil "Hospitality Receptionist" auf ESCO 

 

Berufsbezeichnung: Rezeptionistin im Gastgewerbe 

Beschreibung  

Empfangsmitarbeiter:innen im Gastgewerbe sind die erste Anlaufstelle für die Gäste eines Gastgewerbes. Sie sind 

für die Entgegennahme von Buchungen, die Bearbeitung von Zahlungen und die Erteilung von Auskünften 

zuständig. 

Grundlegende Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Beim Einchecken assistieren 

• Unterstützung von Kund:innen mit besonderen 
Bedürfnissen 

• Einhaltung von Lebensmittelsicherheit und 
Hygiene 

• Umgang mit Ankünften in Unterkünften 

• Umgang mit Abgängen in der Unterkunft 

• Erklären der Merkmale der Unterkunft 

• Begrüßung der Gäste 

• Bearbeitung von Kund:innenbeschwerden 

• Finanzielle Transaktionen abwickeln 

• Übergabe des Servicebereichs 

• Identifikation der Bedürfnisse von Kund:innen 

• Umsetzung von Marketingstrategien 

• Umsetzung von Verkaufsstrategien 

• Kund:innendatensätze pflegen 

• Kund:innenservice aufrechterhalten 

• Pflege des Empfangsbereichs 

• Pflege der Beziehungen zu den Kund:innen 

• Buchung bearbeiten 

• Zahlungen verarbeiten 

• Bereitstellung von tourismusbezogenen 
Informationen 

Optionale Fertigkeiten und Kompetenzen 

• Bewertung der Sauberkeit der Bereiche 

• Durchführung von Tagesabschlüssen 

• Drogenmissbrauch erkennen 

• Verteilen von lokalen Informationsmaterial 

• Sicherstellung der Privatsphäre der Gäste 

• Aufzeichnungen über Vorfälle führen 

• Reservierungen bearbeiten 

• Zimmerservice-Bestellungen entgegennehmen 

• Persönliche Gegenstände der Kund:innen 
verwahren 

• Schulung des Empfangspersonals 

Fakultative Kenntnisse 

• Software für die Gebäudeverwaltung 

Quelle: 

https://esco.ec.europa.eu/en/classification/occupation?uri=http%3A%2F%2Fdata.europa.eu%2Fesco%2Foccupatio
n%2F82025c02-9082-416c-998b-f51eb0359ee6 

 

 

  

https://esco.ec.europa.eu/en/classification/occupation?uri=http%3A%2F%2Fdata.europa.eu%2Fesco%2Foccupation%2F82025c02-9082-416c-998b-f51eb0359ee6
https://esco.ec.europa.eu/en/classification/occupation?uri=http%3A%2F%2Fdata.europa.eu%2Fesco%2Foccupation%2F82025c02-9082-416c-998b-f51eb0359ee6
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1.2.4 Vereinfachte Stellenausschreibung "Grafiker:in" 

Quelle: Basierend auf einer Synthese von Stellenanzeigen aus verschiedenen Online-Stellenportalen 

(Indeed, LinkedIn, StepStone, Monster) 

 

Berufsbezeichnung: Grafikdesigner 

Beschreibung  

Wir suchen einen/eine Grafikdesigner:in, der/die ansprechende visuelle Inhalte für digitale und gedruckte 

Plattformen erstellt. Sie werden eng mit dem Marketingteam zusammenarbeiten, um Branding, Werbung 

und kreative Kampagnen zu entwickeln. 

Ihre Verantwortlichkeiten 

• Entwerfen Sie Designs für Marketingmaterialien, soziale Medien und Websites. 

• Entwicklung von Layouts für Broschüren, Anzeigen und Branding. 

• Zusammenarbeit mit Marketingteams zur Umsetzung von Ideen in visuelles Material. 

• Sicherstellen, dass das Design mit der Markenidentität und den Branchentrends übereinstimmt. 

• Verwendung digitaler Tools zur Erstellung von Animationen, Infografiken und visuellen 
Darstellungen. 

Was Sie mitbringen sollten 

• Beherrschung der Adobe Creative Suite (Photoshop, Illustrator, InDesign). 

• Ein aussagekräftiges Portfolio mit kreativen Arbeiten. 

• Verständnis von Farbtheorie, Typografie und Layoutgestaltung. 

• Fähigkeit, Fristen einzuhalten und mehrere Projekte zu verwalten. 

• Hohe Aufmerksamkeit für Details und die Fähigkeit, Feedback zu berücksichtigen. 

Nice-To-Have Fähigkeiten 

• Erfahrung mit bewegten Grafiken und Animationen. 

• Vertrautheit mit UI/UX-Design und Wireframing-Tools. 

• Grundkenntnisse in HTML, CSS oder Webdesign-Software. 

• Verständnis von Marketing- und Brandingstrategien für soziale Medien. 
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1.2.4 Vereinfachter Bericht "Sekretär:in" aus einem Branchenmagazin im Bereich 

Personalrekrutierung 

Quelle: Link zur Quelle 

Sekretariatsarbeit: Digitale Technologie revolutioniert die Arbeit von Sekretär:innen 

Der Einsatz moderner Bürotechnik hat die Büroabläufe für Sekretär:innen optimiert. Dies hat zu einer Verringerung 

der manuellen Arbeit und der sich wiederholenden Aufgaben sowie zu einer erheblichen Reduzierung des 

Papierkrams und der Dateneingabe geführt. 

Stellen Sie sich vor, Sie organisieren eine Besprechung für interne Interessengruppen; eine Änderung eines 

Interessenvertreters würde bedeuten, dass die Sekretariatskraft mehrere Anrufe tätigen muss, um den genauen 

Zeitpunkt der Besprechung festzulegen. Mit einer Kalendersoftware muss die Sekretariatskraft jedoch niemanden 

anrufen und kann auf den Kalender aller Beteiligten zugreifen, da die Software Verfügbarkeiten für alle Beteiligten 

vorschlägt. 

Von Software für die Terminplanung und das Dokumentenmanagement bis hin zu fortschrittlichen 

Kommunikationstools - die moderne Sekretariatskraft steht an vorderster Front, wenn es darum geht, Technologien 

zur Optimierung von Büroabläufen, zur Steigerung der Produktivität und zur Erleichterung einer nahtlosen 

Zusammenarbeit einzusetzen. Hier sind einige Beispiele für solche digitalen Tools: 

Kommunikationsmittel 

Verschiedene Kommunikationstools wie Videokonferenzsoftware, Plattformen für die Zusammenarbeit von Teams 

und Instant-Messaging-Anwendungen (wie Zoom, Microsoft Teams und Skype) sind im modernen Büro nicht mehr 

wegzudenken. Diese digitalen Technologien ermöglichen die Kommunikation in Echtzeit, so dass Teams unabhängig 

von ihrem physischen Standort effektiv zusammenarbeiten und kommunizieren können. 

Cloud Computing 

Cloud Computing hat das moderne Büro revolutioniert, indem es skalierbare und flexible Computerressourcen 

bereitstellt, auf die aus der Ferne zugegriffen werden kann. Cloud-basierte Dienste wie Cloud-Speicher, 

Anwendungen und Backup-Lösungen wie Dropbox und OneDrive sind aus dem Büroalltag nicht mehr wegzudenken 

und ermöglichen nahtlose Zusammenarbeit und Datenzugriff von überall. 

"Die Technologie hat es auch ermöglicht, Informationen online zu zentralisieren, was die Backend-Abläufe erleichtert. 

Sie hat auch den Zugriff auf Informationen erleichtert, insbesondere aus der Ferne, was die Zusammenarbeit 

zwischen Teams und Regionen ermöglicht", sagt Natali Chung (Direktorin bei Page Personnel Hong Kong). 

Produktivitätswerkzeuge 

Eine der wichtigsten Auswirkungen der digitalen Technologie auf den Beruf der Sekretariatskraft ist die 

Automatisierung von sich wiederholenden, manuellen Aufgaben wie Terminplanung, E-Mail-Verwaltung, Ablage, 

Dateneingabe, herkömmliche Protokollführung und Buchhaltung. 

Verschiedene Produktivitätswerkzeuge wie Projektmanagement-Software, Aufgabenmanagement-Anwendungen, 

Zeiterfassungstools und Automatisierungssoftware rationalisieren Arbeitsabläufe, steigern die Produktivität und 

optimieren das Zeitmanagement in der modernen Büroumgebung. 

Einige Beispiele für Produktivitätssoftware sind Microsoft Office, LibreOffice, Google Workspace, Zoho Office Suite, 

Power BI und Apple iWork. 

  

https://www.michaelpage.com.sg/advice/career-advice/career-progression/secretary-careers-technology-adaptation-advancement
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1.2.4 Berufsbild auf Basis der Arbeitsmarktdaten des Arbeitsmarktservice 

"Industriemechaniker/in mit Schwerpunkt Mechatronik" 

Quelle: https://bis.ams.or.at/bis/beruf/451-MechatronikerIn 

Berufsbezeichnung: Industriemechaniker:in mit dem Schwerpunkt Mechatronik 

Aufgabenbeschreibung  

Industriemechaniker:innen der Fachrichtung Mechatronik sind für die Montage, Wartung und 

Instandsetzung von mechatronischen Systemen zuständig, die mechanische und elektronische 

Komponenten kombinieren. Sie stellen Teile her und bearbeiten sie, montieren mechanische und 

elektronische Baugruppen und sorgen für den ordnungsgemäßen Betrieb von automatisierten Systemen. 

Zu ihren Aufgaben gehören auch das Verlegen und Anschließen von Leitungen, das Messen elektrischer 

und nichtelektrischer Größen sowie das Durchführen von Schutzmaßnahmen. Sie installieren elektrische, 

pneumatische und hydraulische Steuerungen nach technischen Plänen und führen Systemdiagnosen 

durch. Ihre Arbeit überschneidet sich zunehmend mit computergestützten Prozessen in modernen 

Industrieanlagen. 

Technische Kernkompetenzen 

• elektronische Kenntnisse - Verständnis von elektronischen Bauteilen und deren Anwendungen 

• Maschinenbau - Grundlagen der Konstruktion und des Betriebs mechanischer Systeme 

• Mechatronik - Integration von mechanischen, elektronischen und digitalen Systemen 

Fachliche Kompetenzen 

Arbeiten mit Maschinen, Geräten und Systemen 

• Montage und Installation: Konstruieren und Installieren von Maschinenkomponenten 

• Reparatur und Wartung: Diagnose von Fehlfunktionen, Durchführung von Wartungsarbeiten und 
Implementierung von Reparaturlösungen 

• Pneumatische und hydraulische Systeme: Wartung von fluidbasierten Steuerungssystemen 

• Elektrisch gesteuerte Produktionssysteme: Überwachung von automatisierten Fertigungslinien 

Lesen und Interpretieren technischer Dokumente 

• Arbeiten mit technischen Handbüchern und Montageanleitungen 

• Verstehen und Anwenden von Schemata, Schaltplänen und technischen Zeichnungen 

Automatisierungstechnik und digitale Systeme 

• Robotik: Installation und Wartung von Industrierobotern 

• Prozessleittechnik: Programmierung und Wartung von industriellen Prozessleitsystemen 

• Automatisierungssoftware: Einsatz von Software-Tools wie TIA Portal für die Konfiguration von 
Automatisierungssystemen 

Fachübergreifende Fertigungskompetenzen 

• Produktionstechnik: Kenntnisse über moderne Fertigungsverfahren und Materialien 

• Systemverwaltung: Ferndiagnose, System-Updates und Maßnahmen zur Cybersicherheit 

Elektrische Installation 

• Verdrahtung und Anschluss von mechanischen, elektrischen und digitalen Komponenten 

Industrieanwendungen 

• Fertigung & Produktion - Betrieb und Wartung von automatisierten Montagelinien 

• Elektrotechnik und Maschinenbau - Installation und Integration von mechatronischen Systemen 

• Automotive & Transportation - Wartung von elektrifizierten und digital gesteuerten mechanischen 
Systemen 

https://bis.ams.or.at/bis/beruf/451-MechatronikerIn
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Material für Session 1.3 
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1.3.2 Evaluationsraster für Assessment-Instrumente 

Analysedimensionen und 

Beispielfragen 

Ihre Notizen: 

Umfang der Kompetenz 

o Welche digitalen Kompetenzen werden 

bewertet? 

o Wie relevant sind diese Kompetenzen 

für die verschiedenen Kundenprofile? 

 

Benutzerfreundlichkeit und 

Zugänglichkeit 

o Wie benutzerfreundlich ist das Tool? 

o Ist es für Klient:innen mit 

unterschiedlichen digitalen 

Kompetenzen geeignet? 

 

Flexibilität und Anpassungsfähigkeit 

o Kann das Instrument in verschiedenen 

Beratungssettings eingesetzt werden (z. 

B. Einzel-, Gruppen- oder 

Fernberatung)? 

o Ist es anpassungsfähig für Klient:innen 

aus verschiedenen Berufsfeldern? 

 

Tiefe und Detailgenauigkeit des 

Feedbacks 

o Welche Art von Feedback wird 

gegeben? 

o Ist das Feedback umsetzbar und 

praktisch für Beratungszwecke? 
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1.3.3 Test zur digitalen Selbstwirksamkeit 

Bitte lesen Sie die folgenden Aussagen und geben Sie an, inwieweit sie auf Sie zutreffen. Kreuzen Sie das Kästchen 

in der entsprechenden Spalte an. Ihr Gesamtergebnis und die dimensionsspezifischen Werte helfen Ihnen, Ihre 

digitale Selbstwirksamkeit zu beurteilen. 

 
Stimme 

überhaupt 

nicht zu (1) 

Stimme 

nicht zu (2) 

Stimme 

eher nicht 

zu (3) 

Stimme 

eher zu 

(4) 

Stimme 

zu (5) 

Stimme 

voll und 

ganz zu (6) 

Ergebnis 

Informations- und Datenkompetenz  

Ich bin in der Lage, in digitalen 

Umgebungen nach bestimmten 

Informationen zu suchen. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann zwischen richtigen und 

falschen digitalen Informationen 

unterscheiden. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann digitale Inhalte so speichern 

und organisieren, dass ich sie leicht 

wiederfinden kann. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Kommunikation und Kollaboration  

Ich bin in der Lage, mit anderen in 

digitalen Umgebungen zu 

interagieren. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann Informationen und Daten auf 

digitalem Wege mit anderen teilen. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann an öffentlichen 

Diskussionen und Aktivitäten in 

digitalen Umgebungen teilnehmen. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich bin in der Lage, mich gegen 

Ungerechtigkeiten in digitalen 

Umgebungen zu wehren. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann digitale Systeme nutzen, um 

mit anderen zusammenzuarbeiten. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  
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Erstellung digitaler Inhalte  

Ich bin in der Lage, digitale Inhalte 

wie Texte, Bilder oder Videos zu 

erstellen. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann bestehende digitale Inhalte 

ändern. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich respektiere das Urheberrecht und 

die Lizenzbestimmungen bei der 

Nutzung digitaler Inhalte. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich bin in der Lage, einen einfachen 

Befehl in einer Programmiersprache 

zu schreiben. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

 

Sicherheit  

Ich kann meine Geräte vor 

Sicherheitsbedrohungen (z. B. Viren, 

Hackerangriffe) schützen. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich ergreife Maßnahmen zum Schutz 

meiner persönlichen Daten und 

meiner Privatsphäre im Internet. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich ergreife Maßnahmen, um mein 

körperliches und geistiges 

Wohlbefinden bei der Nutzung 

digitaler Technologien zu fördern. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich nutze digitale Technologien auf 

umweltverträgliche Weise. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  
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Problemlösung 

Ich kann technische Probleme beim 

Einsatz digitaler Systeme lösen. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich kann meine eigenen Bedürfnisse 

erkennen und geeignete digitale 

Werkzeuge auswählen. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich nutze digitale Technologien 

kreativ, um neue Lösungen zu finden. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  

Ich bin in der Lage, meine eigenen 

Lücken in der digitalen Kompetenz zu 

erkennen und Maßnahmen zu 

ergreifen, um sie zu verbessern. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  
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Bewertung und Interpretation 

Jede Antwort entspricht einem numerischen Wert (1-6). Addieren Sie alle Punkte für jeden Abschnitt separat sowie 

eine Gesamtpunktzahl. 

Interpretation der Gesamtpunktzahl: 

Punktebereich Auslegung 

20 - 40 Geringe digitale Selbstwirksamkeit 

41 - 60 Mäßige digitale Selbstwirksamkeit 

61 - 80 Hohe digitale Selbstwirksamkeit 

81 - 100 Sehr hohe digitale Selbstwirksamkeit 

Nutzen Sie diese Ergebnisse, um Ihre Stärken zu bewerten und Verbesserungsmöglichkeiten bei den digitalen 

Kompetenzen zu ermitteln. 

Um Ihre Stärken und Schwächen besser einschätzen zu können, berechnen Sie für jede Kategorie eine eigene 

Punktzahl. 

Referenz: Ulfert-Blank, A.-S., & Schmidt, I. (2022). Assessing digital self-efficacy: Review and scale 

development. Computers and Education, 191, Article 104626. 

https://doi.org/10.1016/j.compedu.2022.104626 
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1.3.3 Leitfaden für Kompetenzgespräche: Digitale Kompetenzen für Berater:innen  

Dieser Gesprächsleitfaden ist als flexibles Bewertungsinstrument konzipiert, das für verschiedene Berufe 

angepasst werden kann. Die nachstehende Version enthält ein Beispiel, das auf Berufsberater:innen 

zugeschnitten ist und veranschaulicht, wie digitale Kompetenzen auf strukturierte Weise bewertet werden 

können. 

In der Praxis können Berater:innen diese Art von Interview mit Klient:innen mit unterschiedlichem 

beruflichem Hintergrund nutzen, um ihre digitalen Kompetenzen zu bewerten und Bereiche mit 

Verbesserungsbedarf zu ermitteln. In diesem Fall ist der Leitfaden so aufgebaut, als ob einE Berater:in eine 

Beratung zu seinen eigenen digitalen Kompetenzen in Anspruch nehmen würde. 

1. Technische Kompetenz 

• Welche digitalen Tools verwenden Sie derzeit in Ihrer Beratungspraxis? 

• Wie sicher sind Sie im Umgang mit neuen digitalen Tools oder Software für die Berufsberatung? 

• Sind Sie bei Ihrer Arbeit auf irgendwelche technischen Herausforderungen gestoßen? Wie haben Sie 

sie gemeistert? 

2. Informations-, Daten- und Medienkompetenz 

• Wie beurteilen Sie die Zuverlässigkeit von Online-Informationsquellen bei der Beratung von 

Klient:innen? 

• Haben Sie jemals Klient:innen dabei unterstützt, den persönlichen digitalen Fußabdruck oder Online-

Reputation zu bewerten? 

• Wie gewährleisten Sie den Datenschutz und die Sicherheit beim Umgang mit 

Klient:inneninformationen? 

3. Kommunikation und Zusammenarbeit 

• Wie integrieren Sie digitale Kommunikationsmittel (z. B. E-Mail, Videoanrufe, Chat-Plattformen) in Ihre 

Beratungsgespräche? 

• Haben Sie bereits Fernberatungen oder hybride Berufsberatungen durchgeführt? Was waren Ihre 

wichtigsten Erkenntnisse? 

• Wie unterstützen Sie Ihre Klient:innen beim Aufbau ihrer eigenen Fähigkeiten zur digitalen 

Zusammenarbeit? 

4. Erstellung digitaler Inhalte 

• Haben Sie schon mal digitale Materialien (z. B. Präsentationen, Videos, Blogs) erstellt, um Ihre 

Beratungsarbeit zu unterstützen? 

• Welche Strategien wenden Sie an, um digitale Inhalte für Klient:innen zugänglich und ansprechend zu 

machen? 

• Wie helfen Sie Ihren Klient:inne, sich auf digitalen Plattformen (z. B. LinkedIn, persönliche Portfolios) 

professionell zu präsentieren? 

5. Querschnittskompetenzen 

• Wie halten Sie sich über neue digitale Trends und Tools in der Berufsberatung auf dem Laufenden? 

• Haben Sie an digitalen Weiterbildungs- oder beruflichen Entwicklungsmaßnahmen teilgenommen? 

• Wie fördern Sie lebenslanges Lernen im Bereich der digitalen Kompetenz, sowohl für sich selbst als 

auch für Ihre Klient:innen? 
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1.3.3 Europass Digital Skills Test: Beispielfragen und Musterbericht  

Willkommensseite für den Test 

 

Teil 1: Selbsteinschätzung der digitalen Kompetenzen 

Die Teilnehmer bewerten ihre eigenen Kompetenzen auf einer Skala mit den folgenden Optionen für alle 

Fragen:  

• Ich weiß nicht, wie ich es machen soll 

• Ich kann es mit Hilfe tun 

• Ich kann es selbständig tun 

• Ich kann es selbstbewusst tun und, wenn nötig, andere unterstützen/anleiten 

Fragenbeispiele 

• Wenn ich eine Suchmaschine benutze, kann ich ihre erweiterten Funktionen nutzen. 

• Ich weiß, wie ich überprüfen kann, ob die Website, auf der ich persönliche Daten angeben soll, 

sicher ist (z. B. HTTPS-Sites, Sicherheitslogo oder -zertifikat). 

• Ich weiß, wie man ein Profil in digitalen Umgebungen für persönliche oder berufliche Zwecke 

erstellt. 

• Ich weiß, wie man fortgeschrittene Videokonferenzfunktionen nutzt (z. B. Moderation, Audio- und 

Videoaufzeichnung). 

• Ich weiß, wie man digitale Textdateien erstellt und bearbeitet (z. B. Word, OpenDocument, Google 

Docs). 

• Ich weiß, wie man etwas Neues erschafft, indem man verschiedene Arten von Inhalten mischt (z. B. 

Text und Bilder). 

• Ich weiß, wie ich mich vor unerwünschten und bösartigen Online-Begegnungen und Materialien (z. 

B. Spam-Nachrichten, E-Mails zum Identitätsdiebstahl) schützen kann. 

• Wenn ich ein technisches Problem habe, kann ich im Internet nach Lösungen suchen. 

• Ich weiß, wie ich Online-Lernwerkzeuge nutzen kann, um meine digitalen Fähigkeiten zu 

verbessern (z. B. Video-Tutorials, Online-Kurse).  
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Teil 2: Wissenstest 

(Wählen Sie die richtige(n) Antwort(en) aus den folgenden Optionen aus). 

Frage: Welches der folgenden Zeichen sollten Sie verwenden, wenn Sie mit einer Suchmaschine nach 

spezifisch formulierten Informationen suchen? 

• Sternchen (*) 

• Anführungszeichen ("") 

• Klammern () 

• Schrägstrich (/) 

Frage: Welche der folgenden sind Browser? 

• Google Chrome 

• Microsoft Edge 

• Mozilla Firefox 

• Windows Explorer 

Frage: Welche der folgenden Anwendungen ist ein Textverarbeitungsprogramm? 

• LibreOffice Writer 

• Adobe Photoshop 

• Microsoft Word 

• Notepad++ 

Frage: Ein DNS-Server übersetzt Domänennamen in IPs. 

• Wahr 

• Falsch 

Frage: Welcher der folgenden Begriffe ist ein Passwort-Manager? 

• Keylogger 

• LastPass 

• Firewall 

• Proxy-Server 

Frage: Sie müssen eine 200 MB große Datei versenden. Welcher der folgenden Dienste wäre am 

ratsamsten? 

• E-Mail-Anhang 

• USB-Stick 

• WeTransfer 

• Google Docs 
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Ergebnisbericht 
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1.3.4 Szenarien für die Evaluation der Assessment-Instrumente 

 

Szenario 1: Unterstützung eines Arbeitgebers  

Ein Arbeitgeber bittet um Unterstützung bei der Bewertung des allgemeinen digitalen Kompetenzniveaus 

seiner Belegschaft als ersten Schritt zur Planung eines unternehmensweiten digitalen 

Weiterbildungsprogramms. Diese Bewertung soll helfen, den allgemeinen Schulungsbedarf zu ermitteln 

und die Entwicklung gezielter Schulungsinitiativen zu unterstützen. 

Szenario 2: Beratung von Klient:innen zu Ausbildungsmöglicheiten für einen Beruf 

EinE Klient:in bittet um Beratung zu den digitalen Kompetenzen, die für ein bestimmtes Berufsziel 

erforderlich sind, und möchte wissen, welche Schulungen am besten geeignet sind, um dieses Ziel zu 

erreichen. 

Szenario 3: Unterstützung von Schulungsanbietern 

Ein Schulungsanbieter bittet um Unterstützung bei der Entwicklung von Workshops zur Verbesserung der 

digitalen Kompetenzen von Bürger:innen, um ihre Fähigkeit zur aktiven Teilnahme an einer digital 

transformierten Gesellschaft zu verbessern. 
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Material für Session 2.1 
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2.1.8 – Aufgabenbeschreibung: Allgemeiner Überblick über die Roundabout-Methode 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich etwas Zeit, um über die CGC Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr 

Wissen zu erweitern, indem Sie einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese 

Aktivität wird Ihnen helfen, die Methode besser zu verstehen. Die folgenden Fragen könnten 

Ihnen dabei helfen, Ihr Wissen zu ordnen: 

- Was sind die wichtigsten theoretischen Grundlagen der CGC Roundabout-Methode? 

- Was ist die Lernspirale? 

- Was ist die akteursübergreifende Berufsberatung? 

- Was sind die wichtigsten Schritte der CGC Roundabout-Methode? 

- Was sind die grundlegenden Überlegungen zur Umsetzung dieses Modells? 

Video  Session 3a: 

Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch (EN): 

Kapitel Nr. 1, 2, 3 

 

  

https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.1.8 – Factsheet: Allgemeiner Überblick über die Roundabout-Methode 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die wichtigsten 

theoretischen Grundlagen der CGC 

Roundabout-Methode? 

 

 

 

 

 

 

2. Was ist die Lernspirale?  

 

 

 

 

3. Was ist die akteursübergreifende 

Berufsberatung? 

 

 

 

 

 

 

4. Was sind die wichtigsten Schritte 

der CGC Roundabout-Methode? 
 

 

 

 

 

5. Was sind die grundlegenden 

Überlegungen zur Umsetzung dieses 

Modells? 
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2.1.9 – Aufgabenbeschreibung: Reflexionsübung zur Einführung 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich am Ende der Sitzung etwas Zeit, um über die Einführung der CGC 

Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr Wissen zu erweitern, indem Sie die ppt 

durchgehen, einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese Aktivität wird Ihnen 

helfen, die Methode besser zu verstehen. Durch die Beantwortung der folgenden Fragen 

können Sie Ihre Kompetenzen in der Berufsberatung und -orientierung verbessern: 

- Was sind die Vorteile dieser Phase? 

- Was sind die Herausforderungen in dieser Phase? 

- Was ist das Wichtigste, das ich in dieser Sitzung gelernt habe? 

PPT - Einführung 

 

Video  Session 3a: 
Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch (EN): 
Kapitel Nr. 1, 2, 3 

 

  

https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.1.9 – Factsheet Reflexionsübung zur Einführung 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die Vorteile dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Was sind die Herausforderungen 

in dieser Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Was ist das Wichtigste, das ich in 

dieser Sitzung gelernt habe?  
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Material für Session 2.2 
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2.2.4 - Ist die CGC Roundabout Methode für den Kunden geeignet? Analyse der Fallstudie 

in der Gruppe 

 

Anleitung Materialien 

Im Folgenden werden vier Fallstudien vorgestellt: (a) Lesen Sie die Ihrer Gruppe zugewiesene 
Fallstudie und (b) diskutieren Sie sie kurz in der Kleingruppe, um sich mit ihr vertraut zu 
machen. (c) Definieren Sie die relevanten Bedürfnisse und die Motivation des Kunden und 
entscheiden Sie, ob es möglich und angemessen ist, die Roundabout-Methode anzuwenden. 
Zur Erleichterung dieser Aufgabe wurde ein Facthseet entwickelt. Sie können sich von den 
beiden Instrumenten inspirieren lassen, die im Handbuch für die Engagement-Phase 
vorgeschlagen und weiter unten beschrieben werden. (d) Teilen Sie abschließend Ihre 
Überlegungen mit der Klasse. 

Vier Fallstudien 

 

Factsheet 

 

Leitlinien zur 
Klärung von 

Anlass, Anliegen, 
Auftrag und 
Vertrag 

 

Fragebogen für 
Erstgespräche mit 
Arbeitgebern 
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2.2.4 - Der Fall von Giacomo N. 

Motivation der Beratung: Am 18. November 2024 bat Herr Giacomo N., geboren am 16. April 1977 

in Palermo, das Berufsberatungs- und Ausbildungszentrum in einer kleinen Stadt im Nordosten 

Italiens um Unterstützung, da er nach einem Verkehrsunfall, der sich während seines Dienstes 

ereignete, berufliche Schwierigkeiten und Entscheidungsschwierigkeiten hatte. 

Vorgeschichte und Beschreibung des Problems: Herr Giacomo N. berichtete in der ersten 

Befragung, dass er am 31. August 2023 in einen Autounfall verwickelt war, während er als 

Angehöriger der Armee "Carabinieri" mit einer spezifischen operativen Rolle als "Brigadiere Capo 

Speciale" im Dienst war. In seiner Schilderung des Vorfalls konnte Giacomo N. Einzelheiten sowohl 

über die Dynamik des Unfalls als auch über die Rettungsmaßnahmen mitteilen. Er konzentrierte 

sich vor allem darauf, die Momente der Angst und Hilflosigkeit zu beschreiben und mitzuteilen, die 

er erlebte, als er von einem Lastwagen mitgeschleift wurde. 

In Bezug auf die Symptome nach dem Unfall gab Herr Giacomo N. bei der ersten Befragung an, 

dass er verschiedene körperliche und psychische Stresssymptome verspürte, die ihn dazu 

veranlassten, eine Psychotherapie zu beginnen und sich in psychopharmakologische Behandlung 

zu begeben, die immer noch andauert. 

Aufgrund der körperlichen und psychischen Belastung durch den Unfall und die laufende 

psychopharmakologische Behandlung wurde Herr Giacomo N. nach eigenen Angaben zunächst 

vorläufig und später endgültig vom Dienst suspendiert. Konkret wurde Herr Giacomo N. von einer 

medizinisch-juristischen Kommission der Carabinieri der Armee als "untauglich für den spezifischen 

Dienst" erklärt. Herr Giacomo N. stellte klar, dass er nach dieser Beurteilung ein Jahr Zeit hat, um 

den Vorruhestand und/oder die Versetzung in eine nichtoperative Position zu beantragen. 

Herr Giacomo N. gab an, dass er nicht in der Lage ist, eine Entscheidung über seine Zukunft zu 

treffen, da er sich einerseits bewusst ist, dass ein vorzeitiger Ruhestand seinen angstdepressiven 

Zustand verschlimmern und zu weniger finanziellen Mitteln für seine Familie führen könnte. 

Andererseits erschreckt ihn der Gedanke, in seinem Alter eine neue Tätigkeit aufnehmen zu 

müssen, die er noch nie ausgeübt hat und die seiner Meinung nach Computer-, technische und 

juristische Kenntnisse erfordert, die er nicht besitzt. Herr Giacomo N. erzählte, dass er immer als 

"Carabiniere" gearbeitet hat und mit 17 Jahren in die Militärakademie eintrat. 
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2.2.4 - Der Fall von Adelina S. 

Motivation für die Beratung: Am 29. August 2024 bat Frau Adelina S., geboren am 19. Juni 1992 

in Albanien, um eine Beratung im Berufsberatungs- und Ausbildungszentrum in einer kleinen Stadt 

im Nordosten Italiens, da sie seit einiger Zeit mit beruflichen und entscheidungsbezogenen 

Schwierigkeiten zu kämpfen hatte. 

Vorgeschichte und Beschreibung des Problems: Während des Gesprächs erzählte Adelina, 

dass sie seit über einem Jahr unter psychischen Problemen leidet, die durch Angst, Apathie, 

Stimmungsschwankungen und häufiges Weinen gekennzeichnet sind. Sie berichtete auch über 

häufiges nächtliches Erwachen und Einschlafschwierigkeiten sowie über Episoden nervösen 

Hungers und eine Gewichtszunahme von 20 kg im vergangenen Jahr. 

Adelina ist der Meinung, dass diese Zustände der Verzweiflung durch verschiedene Schwierigkeiten 

in ihrem Arbeitsumfeld entstanden sind. Konkret erwähnte sie, dass sie 2020 eine neue Stelle in 

einem multinationalen Unternehmen antreten wird, für die sie von Rom in diese kleine Stadt 

umziehen muss. Sie berichtete, dass sie von Anfang an ein Gefühl der Unzufriedenheit mit den ihr 

im Unternehmen zugewiesenen Aufgaben verspürte, da sie diese als äußerst frustrierend und als 

Abwertung ihrer Fähigkeiten und Kompetenzen empfand. Darüber hinaus teilte Adelina mit, dass 

sie mit den Werten des Unternehmens und den Praktiken der Karriereförderung nicht einverstanden 

war und beschrieb das multinationale Unternehmen als sehr "männlich" und "hierarchisch". 

Ihre Unzufriedenheit mit ihrem Arbeitsumfeld nahm zu, nachdem sie von ihrem Vorgesetzten eine 

negative Bewertung erhalten hatte, die sie als unfair und als Abwertung ihrer Arbeit empfand. Im 

Anschluss an diese Bewertung kam es zu einer Konfrontation mit ihrem Vorgesetzten, wodurch sich 

die Beziehung der beiden verschlechterte. Adelina beschrieb ihren Chef als beruflich "inkompetent" 

und unaufmerksam gegenüber den Bedürfnissen und Gefühlen der Mitarbeiter ("mangelndes 

Einfühlungsvermögen"). Sie gab auch an, mit dem Führungsstil ihres Vorgesetzten nicht 

einverstanden zu sein, den sie als sehr "kontrollierend", "abwertend" und "stressig" empfand. 

All dies veranlasste Adelina dazu, ihr Selbstbild in Frage zu stellen, sowohl in Bezug auf ihre Arbeits- 

und Beziehungsfähigkeiten als auch auf ihre Berufswahl und ihr Bedürfnis, sich ihren eigenen 

Werten zu nähern. Diese Werte und Bedürfnisse fühlen sich derzeit unvereinbar, widersprüchlich 

und exklusiv an: kündigen (psychologisches Wohlbefinden) vs. weiterarbeiten (finanzielles 

Wohlbefinden); in ein neues Arbeitsprojekt investieren (Ungewissheit) vs. in ihrem derzeitigen Job 

bleiben (Sicherheit). 

Schließlich berichtete Adelina, dass sie ein Gefühl der erlernten Hilflosigkeit verspürt, das sie oft zu 

der Überzeugung bringt, dass sich "nichts ändern kann" und dass "es sinnlos ist, zu reagieren oder 

zu versuchen, etwas zu ändern". 

Andere Themen: Adelina erwähnte während des Interviews, dass sie sich etwa ein Jahr nach ihrem 

Umzug aus Rom von ihrem römischen Freund trennte (aus verschiedenen Gründen: Entfernung, 

Missverständnisse usw.) und eine neue Beziehung mit ihrem derzeitigen Partner begann, mit dem 

sie jetzt zusammenlebt. Sie beschrieb diese Beziehung als etwas unruhig, oft konfliktreich und 

berichtete, dass sie frustriert und unzufrieden mit bestimmten Verhaltensweisen ihres derzeitigen 

Partners sei, den sie als sehr empfindlich, oft übertrieben in seinen Reaktionen und verurteilend ihr 

gegenüber beschrieb. 
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Persönlicher und beruflicher Werdegang: Was ihr persönliches und berufliches Leben betrifft, so 

erzählte Adelina, dass sie einen Teil ihrer Kindheit und frühen Jugend bei ihrer Tante in Albanien 

verbrachte, bevor sie im Alter von etwa 14 Jahren zu ihren Eltern nach Italien zog. Sie beschrieb 

ihre Kindheit als recht glücklich und erwähnte, dass sie sich gut an den Umzug gewöhnt habe, als 

ihre Eltern nach Italien umzogen, als sie etwa 8 Jahre alt war. Adelina beschloss im Alter von 14 

Jahren, zu ihren Eltern zu ziehen, unter anderem wegen einiger Beziehungskonflikte, die sie mit 

ihrer Tante hatte, die mit ihrer Betreuung betraut war. Nach ihrer Ankunft in Italien sagte Adelina, 

sie habe sich schnell eingelebt und an ihrer neuen Schule Freundschaften geschlossen. 

Im Laufe des Gesprächs erzählte Adelina auch von mehreren früheren akademischen und 

beruflichen Erfahrungen, die sie als "erfolgreich" und lohnend für sich selbst betrachtet. Konkret 

erwähnte Adelina, dass sie ihr Studium der Wirtschaftswissenschaften mit der Bestnote 110/110 

cum laude abgeschlossen hat. Anschließend absolvierte sie einen Master in Kommunikation, 

sozialen Medien und digitalem Marketing und nahm an mehreren Berufspraktika teil. Schließlich 

arbeitete sie mehrere Jahre lang in einem kleinen Unternehmen in Rom als Marketingspezialistin. 
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2.2.4 - Der Fall von Marta R.  

Motivation für die Beratung: Am 19. Oktober 2024 bat Dr. Marta S., die am 17. April 1980 in einer 

kleinen Stadt im Nordosten Italiens geboren wurde, um eine Beratung im Berufsberatungs- und 

Ausbildungszentrum in derselben Stadt, da sie Schwierigkeiten am Gymnasium hatte, wo sie seit 

mehreren Jahren als Schulleiterin tätig war. 

Vorgeschichte und Beschreibung des Problems: Dr. Marta S. berichtete während des 

Interviews, dass sie aufgrund der zahlreichen Anforderungen, die sie an die Lehrkräfte stellen muss, 

um Materialien und Lernwege für die Schüler anzupassen und zu personalisieren, erhebliche 

Schwierigkeiten mit dem Lehrpersonal ihrer Einrichtung hat. Dr. Marta S. erklärte, dass sich die 

Bildungsbedürfnisse und Lernanforderungen der Schüler aufgrund der zunehmenden 

wirtschaftlichen und sozialen Ungleichheiten, der Migrationsströme und des wachsenden 

Bewusstseins für kognitive und verhaltensbedingte Behinderungen deutlich von denen der 

Vergangenheit unterscheiden. 

Laut der Schulleiterin hat all dies zu einer zusätzlichen Arbeitsbelastung für die regulären Lehrkräfte 

geführt, die nicht nur Lernpfade auf der Grundlage der persönlichen Geschichte und der 

neurokognitiven Merkmale der verschiedenen Schüler personalisieren müssen, sondern auch mit 

Verhaltensproblemen wie Hyperaktivität/Oppositionalität umgehen müssen, ohne über spezifische 

Kompetenzen oder Schulungen zu verfügen. Schließlich stellte Dr. Marta S. fest, dass die 

Kinderneuropsychiatrie (NPI) so gut wie gar nicht einbezogen wird und dass sich die Fachleute oft 

darauf beschränken, Software und/oder elektronische Kompensationsmittel zu empfehlen, mit 

denen die Lehrer oft nicht vertraut sind oder die sie nicht funktionell einsetzen können, um die 

Lernwege integrativer und individueller zu gestalten. 

Diese Situation führt laut Dr. Marta S. zu Frustration und Konflikten sowohl unter den Lehrern, die 

sich oft gegenseitig die Verantwortung zuschieben, als auch zwischen den Lehrern und der 

Verwaltung. Die Verwaltung wiederum verlangt von den Lehrkräften, dass sie zusätzliche Arbeit 

übernehmen und Hilfsmittel und Methoden anwenden, für die keine spezielle Ausbildung 

vorgesehen ist. Darüber hinaus gibt es nach Angaben des Schulleiters auch Schwierigkeiten in der 

Beziehung zu den Eltern der Schüler, die zunehmend frustriert und verärgert darüber sind, dass die 

Schule und die Lehrer nicht in der Lage sind, die Schwierigkeiten und/oder den Bildungs- und 

Ausbildungsbedarf der Schüler zu bewältigen. 

  



 
 

 

 

digitransformation.net 42 

2.2.4 - Der Fall von Marco L. und Diego M.  

Motivation für die Konsultation: Am 15. März 2024 baten der Unternehmer Marco L. und Dr. 

Diego M., sein vertrauter Arbeitsmediziner, um eine Beratung im Berufsberatungs- und 

Ausbildungszentrum in einer kleinen Stadt im Nordosten Italiens wegen einiger Schwierigkeiten, die 

sie bei der Personalbeurteilung und den Managementprozessen in mehreren Unternehmen von Dr. 

Marco L. hatten. 

Vorgeschichte und Beschreibung des Problems: Herr Marco L., ein bekannter Unternehmer in 

der Region, in der er arbeitet, berichtete während des Gesprächs, dass er seit einiger Zeit mit 

erheblichen Herausforderungen bei der Durchführung von Auswahlverfahren und Bewertungen für 

Funktionen und Positionen konfrontiert ist, die ein hohes Maß an Verantwortung erfordern, 

insbesondere bei der Verwaltung von technischen Anlagen und gefährlichen Stoffen, die der 

öffentlichen Gesundheit potenziell schaden könnten. Konkret erklärte Marco L., dass viele seiner 

Unternehmen als Betriebe mit hohem Unfallrisiko eingestuft sind, da ein Unfall in solchen 

Einrichtungen zu einem Brand, einer Explosion oder einer toxischen Wolke führen könnte, was eine 

ernste, unmittelbare oder spätere Gefahr für die menschliche Gesundheit und die Umwelt darstellt. 

Dr. Diego M. erklärte dem Unterzeichner, dass er als Arbeitsmediziner nach der Durchführung 

medizinischer und psychophysischer Untersuchungen die Eignung von Arbeitnehmern für 

verschiedene spezifische Aufgaben in mehreren Unternehmen beurteilen muss. Bei dieser 

Beurteilung werden jedoch häufig nur die "körperlichen" Anforderungen berücksichtigt. Dr. Diego M. 

wies darauf hin, dass Arbeitsmediziner oft nicht über die Instrumente und die richtige Ausbildung 

verfügen, um psychologische Merkmale wie psychisches Wohlbefinden, das Vorhandensein von 

antisozialen Persönlichkeitsmerkmalen, psychotische Störungen unterhalb der Schwelle usw. zu 

beurteilen. Laut Dr. Diego M. sollten diese psychologischen und neurokognitiven Aspekte bewertet 

werden, um die Eignung für Verantwortungs- und Aufsichtsfunktionen zu bestimmen, insbesondere 

in Unternehmen und Einrichtungen, die als Betriebe mit hohem Unfallrisiko" eingestuft sind. 

Das Versäumnis, die "psychologischen und neurokognitiven" Aspekte von Arbeitnehmern zu 

bewerten, könnte - so Dr. Diego M. - dazu führen, dass viele Arbeitsmediziner Fehler machen, indem 

sie Arbeitnehmern, die aufgrund spezifischer psychologischer Probleme oder unterschwelliger 

Persönlichkeitsstörungen (die möglicherweise nicht gemeldet werden) nicht in der Lage sind, solche 

risikoreichen und gefährlichen Aufgaben zu übernehmen, Eignungsbescheinigungen für 

hochverantwortliche Aufgaben im Bereich der öffentlichen Gesundheit ausstellen. 
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2.2.4 – Fragebogen für Erstgespräche mit Arbeitgeber:innen 

Name des Instruments Fragebogen für Erstgespräche mit Arbeitgeber:innen 

 

Verwendung in der 
Phase 

1 (Einstieg) 

Ziel Die Ausgangssituation eines Unternehmens verstehen, sich für dessen Besonderheiten 
interessieren und diese Aspekte mit der Digitalisierung und Weiterbildung verknüpfen. 

Kurzbeschreibung Veränderungen sind Einflussfaktoren für die Weiterbildung. Die Fragen gehen auf 
aktuelle Veränderungen ein und verknüpfen diese mit bisherigen 
Weiterbildungsaktivitäten. Besonderes Augenmerk wird auf den Aspekt der 
Digitalisierung gelegt. Im organisationsbezogenen Kontext können spezifische Aspekte 
eine Rolle spielen und die Initiierung eines Beratungs- oder Betreuungsprozesses 
bedarf einer stärkeren Vorbereitung. Für ein erstes Gespräch und bevor die Details des 
Prozesses (Interesse, Auftrag, Kontakt) geklärt werden können, kann ein Gespräch mit 
relevanten Akteuren (Inhaber:in, HR-Expert:in) hilfreich sein. Ein solches Gespräch ist 
kontextspezifisch und bedarf der Vorbereitung. In jedem Fall kann eine Reihe von 
Fragen des/der Berater:in bei diesem Schritt unterstützen. 

Die Fragen konzentrieren sich auf Aspekte wie Branche, Produkte, Kooperationen, 
Veränderungsprozesse, Personal und Personalentwicklung, besondere 
Herausforderungen sowie auf Digitalisierung und aktuelle Weiterbildungsaktivitäten. 

Anweisungen Fragen:  
A. Ausgangssituation des Unternehmens/der Organisation: 

• In welchem Sektor ist Ihr Unternehmen tätig und was sind die aktuellen 
Merkmale dieses Sektors? 

• Welches sind Ihre wichtigsten Produkte oder Dienstleistungen? Welche neuen 
Produkte oder Dienstleistungen wurden oder werden derzeit hinzugefügt? 

• Mit wem arbeiten Sie derzeit zusammen, um Veränderungsprozesse zu 
gestalten (Technik, Personal)? 

• Wo finden oder fanden in Ihrem Unternehmen in den letzten Jahren 
Veränderungsprozesse statt?  

• Welche Innovationen wurden/werden eingeführt? 

• Welche Technologien wurden/werden eingeführt? 

• Was sind die spezifischen Veränderungen/Entwicklungen im Bereich der 
Digitalisierung? 

• Welche organisatorischen Veränderungen haben stattgefunden bzw. finden 
statt? 

• Sehen Sie irgendwelche Herausforderungen für das Unternehmen? 

• Welche Maßnahmen haben Sie bereits ergriffen, um ihnen zu begegnen? 

B. Laufende Aktivitäten zur Fortbildung 

• Welche Veränderungen hat es im Bereich der Humanressourcen gegeben? 

• Welche Aktivitäten werden unternommen, um diesen Wandel in Bezug auf das 
Personal zu gestalten? 

• Welche Art von Ausbildungsmaßnahmen wurde bisher durchgeführt? (formal, 
nicht-formal, informell) 

• Welche Mitarbeitergruppen (können) an der Weiterbildung teilnehmen? 

• Gibt es spezielle Aktivitäten zur Weiterbildung digitaler Kompetenzen? 

• Wo sehen Sie einen Bedarf an mehr Fortbildung (formal, nicht-formal, 
informell?) 

Quelle Eigene Bearbeitung aus Quelle: Iller, C. & Sixt, A. (2004): Flexibel, praktisch, 
zielgenau: Handbuch für kleine und mittlere Unternehmen zur Ermittlung des 
betrieblichen Weiterbildungsbedarfs (S. 11). Heidelberg: BeKUM.  



 
 

 

 

digitransformation.net 44 

2.2.4- Factsheet: Einstiegsphase 

Ist die CGC Roundabout-Methode für den Kunden geeignet? 

Schritt 1 Warum bittet der Klient um Beratung? 

 

Der Fall von ......................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Schritt 2  

Bewertung 

anfordern 

Handelt es sich bei der Anfrage des Kunden hauptsächlich um eine Anfrage zur 

Berufsberatung und -orientierung? Hauptsächlich eine Anfrage für ein 

Ausbildungsprogramm? Oder eine psychologische Anfrage? Oder etwas anderes 

(Erläutern Sie Ihre Antwort) 

 

 

 

 

 

Wahl der 

Methode 

Können Sie die Anfrage des Kunden mit der Methode CGC Roundabout for Digital 

Transformation beantworten? (Erläutern Sie Ihre Antwort) 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

digitransformation.net 45 

2.2.4 Leitlinien zur Klärung von Anlass, Anliegen, Auftrag und Vertrag  

Name des Instruments Leitlinien zur Klärung von Anlass, Anliegen, Auftrag und Vertrag   

Verwendung in Phase 1 (Engagement) 

Ziel Die Methode unterstützt die Klärung des Anlasses, des Anliegens (oder 
Interesses), des Auftrags und eines formellen oder informellen Vertrags. "Die 
immer präzisere Klärung, worum es in der Beratung (...) genau gehen soll, lässt 
sich mit Hilfe eines Flussdiagramms gut beschreiben. In Anlehnung an Loth 
(1998) sollten die Begriffe "Anlass", "Anliegen", "Auftrag" und "Vertrag" in einer 
logischen Buchführung sauber voneinander getrennt werden" (Schlippe & 
Schweizer, 2016, S. 238). 

Kurzbeschreibung Die Methode schlägt vor, zwischen den vier Begriffen zu unterscheiden. In 
welcher Reihenfolge oder mit welcher Intensität die Klärung organisiert wird oder 
ob zu Beginn eines Prozesses alles klar ist, kann je nach Situation und Klient 
unterschiedlich sein. In einem organisatorischen Kontext kann ein solcher Prozess 
formeller sein als in einer Sitzung mit einer Einzelperson. Der Begriff "Vertrag" 
kann formell (z.B. in einer schriftlichen Vereinbarung) oder eher informell 
verstanden werden.  

Das Instrument konzentriert sich auf die folgenden Aspekte und hilft Beratern und 
Klienten bei der Klärung: 

• Kenne ich den Grund, der den Ratsuchenden zu mir führt?   

• Kenne ich das konkrete Anliegen, das mein Kunde verwirklichen möchte?  

• Weiß ich, was genau mein Kunde in dieser Hinsicht von mir will?   

• Bin ich bereit und in der Lage, genau das zu bieten? 

Anweisungen Es könnten Fragen wie die folgenden verwendet werden:  

1. Der Anlass: Was führt Sie hierher?  

• Was bringt Sie hierher, gab es einen Auslöser, einen aktuellen Anlass? 

• Warum wollen Sie gerade jetzt eine Beratung?   

2. Besorgnis: Was wollen Sie hier erreichen?  

• Was möchten Sie heute hier tun?  

• Was soll am Ende der heutigen Sitzung geschehen, was soll am Ende 
des Beratungsprozesses geschehen?  

• Zu aktuellen Lösungsvorschlägen: Was sollte Ihrer Meinung nach jetzt 
geschehen?  

3. Aufgabe: Was erwarten Sie von der Beratung?  

• Was genau wollen Sie dabei von mir?  

• Wer (Dritte) hat noch Erwartungen an die Beratung? Und was genau?   

4. Vereinbarung, Vertrag: Was biete ich an?  

• Ich habe verstanden (zusammenfassen): ...  

• Suche nach einer Grundlage für die Zusammenarbeit über:   
o a) Passung und Abgrenzung: Das kann ich mit meinen Mitteln, 

das können wir hier in der Einrichtung, das kann ich - zumindest 
in dieser Form - nicht, aber ...  

o b) Angebot: Das kann ich Ihnen anbieten ...  

• Gestaltung des äußeren Rahmens (Ausblick auf den Prozess, Termine, 
Zusammenarbeit mit den Beteiligten, Finanzierung usw.) 

Quelle Eigene Anpassung aus Quelle: Schlippe & Schweizer (2016). Lehrbuch der 
systemischen Therapie und Beratung I (S. 238 - 241). Göttingen: Vandenhoeck & 
Ruprecht. (Eigene Übersetzung). 
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2.2.7 – Anleitung: Reflexionsübung zur Einstiegsphase 

 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich am Ende der Sitzung etwas Zeit, um über die Engagement-Phase der CGC-

Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr Wissen zu erweitern, indem Sie sich die ppt 

ansehen, einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese Aktivität wird Ihnen helfen, 

die Methode besser zu verstehen. Die Beantwortung der folgenden Fragen könnte Ihre 

Kompetenzen in der Berufsberatung und -orientierung verbessern: 

- Was sind die Vorteile dieser Phase? 

- Was sind die Herausforderungen in dieser Phase? 

- Was ist das Wichtigste, das ich in dieser Sitzung gelernt habe? 

PPT - 

Engagement 

 

Video Session 3: 

Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch (EN): 

Kapitel Nr. 4 
(erster Teil/4.1) 

 

 

2.2.7 Factsheet – Reflexionsübung zur Einstiegsphase 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die Vorteile dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

2. Was sind die 

Herausforderungen in dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

3. Was ist das Wichtigste, das ich 

in dieser Sitzung gelernt habe? 
 

 

 

 

 

https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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Material für Session 2.3 
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2.3.5 – Aufgabenbeschreibung: Auswertung eines Fragebogens und Erstellung eines 

personalisierten Berichts 

 

Anleitung Materialien 

Mit dieser Aktivität lernen Sie, wie man einen Fragebogen auswertet und einen personalisierten 
Bericht für einen einzelnen Kunden erstellt. Der Fragebogen und die Auswertung beziehen sich 
auf das zusätzliche Material, das am Ende des Artikels von Schepman und Rodway, Attitudes 
towards Artificial Intelligence 

https://doi.org/10.1016/j.chbr.2020.100014. Mittelwerte und Standardabweichungen wurden 
anhand der Datendatei berechnet, die von den Autoren am Ende ihres Artikels zur Verfügung 
gestellt wurde. 

Um diese Aktivität zu vervollständigen, werden Sie gebeten: 

- Lesen Sie den Fragebogen. Er wurde von Herrn T. ausgefüllt.  

- Befolgen Sie die Anweisungen zur Berechnung der z-Scores und t-Scores und verstehen Sie, 
wie die Ergebnisse zu interpretieren sind. 

- Folgen Sie den Anweisungen zur Erstellung eines personalisierten Berichts. 

Artikel: 
Einstellungen zu 

künstlicher 
Intelligenz 

https://doi.org/10.1

016/j.chbr.2020.10
0014. 
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2.3.5 Aufgefüllter Fragebogen zur Skala für allgemeine Einstellungen zu künstlicher 

Intelligenz (GAAIS) 

Skala für allgemeine Einstellungen zu künstlicher Intelligenz (GAAIS) 

Schepman & Rodway (2020) 

Anweisungen für die Teilnehmer: Wir sind an Ihrer Einstellung zu künstlicher Intelligenz interessiert. Unter 

künstlicher Intelligenz verstehen wir Geräte, die Aufgaben ausführen können, die normalerweise 

menschliche Intelligenz erfordern würden. Bitte beachten Sie, dass es sich dabei um Computer, Roboter 

oder andere Hardwaregeräte handeln kann, die möglicherweise mit Sensoren oder Kameras usw. 

ausgestattet sind. Bitte füllen Sie die folgende Skala aus und geben Sie Ihre Antwort zu jedem Punkt an. Es 

gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Wir sind an Ihren persönlichen Ansichten interessiert. Bitte 

beachten Sie: 1 = stimme überhaupt nicht zu, 2 = stimme nicht zu, 3 = neutral, 4 = stimme zu, 5 = stimme 

voll und ganz zu  

Nummer  
(nicht zur 

Anzeige) 

Artikel 1 2 3 4 5 

1 Bei Routinetransaktionen würde ich lieber mit einem künstlich intelligenten System 
arbeiten als mit einem Menschen. 

 x    

2 Künstliche Intelligenz kann diesem Land neue wirtschaftliche Möglichkeiten eröffnen.   x   

3 Unternehmen nutzen künstliche Intelligenz auf unethische Weise.  x    

4 Künstlich intelligente Systeme können den Menschen helfen, sich glücklicher zu 
fühlen. 

 x    

5 Ich bin beeindruckt von dem, was künstliche Intelligenz leisten kann.   x   

6 Ich denke, dass künstlich intelligente Systeme viele Fehler machen.    x  

7 Ich bin daran interessiert, künstlich intelligente Systeme in meinem täglichen Leben 
einzusetzen. 

   x  

8 Ich finde Künstliche Intelligenz unheimlich.    x  

9 Künstliche Intelligenz könnte die Kontrolle über den Menschen übernehmen.   x   

10 Ich halte künstliche Intelligenz für gefährlich.  x    

11 Künstliche Intelligenz kann sich positiv auf das Wohlergehen der Menschen 
auswirken. 

  x   

12 Künstliche Intelligenz ist spannend.   x   

A Ich wäre Ihnen dankbar, wenn Sie zustimmen könnten.    x  

13 Ein künstlich intelligenter Agent wäre bei vielen Routineaufgaben besser als ein 
Angestellter. 

   x  

14 Es gibt viele nützliche Anwendungen der künstlichen Intelligenz.    x  

15 Ich schaudere vor Unbehagen, wenn ich an künftige Anwendungen von künstlicher 
Intelligenz denke. 

  x   

16 Künstlich intelligente Systeme können mehr leisten als Menschen.    x  

17 Ein Großteil der Gesellschaft wird von einer Zukunft voller künstlicher Intelligenz 
profitieren 

   x  

18 Ich würde Künstliche Intelligenz gerne in meinem eigenen Beruf einsetzen.    x  

19 Menschen wie ich werden darunter leiden, wenn künstliche Intelligenz mehr und 
mehr eingesetzt wird. 

  x   

20 Künstliche Intelligenz wird zum Ausspionieren von Menschen eingesetzt   x   



 
 

 

 

digitransformation.net 50 

Bewertung: Aus dem Mittelwert der positiven Items ergibt sich die Gesamtpunktzahl für die positive 

Subskala, aus dem Mittelwert der negativen Items die negative Subskala. Höhere Werte bedeuten eine 

positive bzw. negative Einstellung. Die Berechnung eines Gesamtskalenmittelwerts wird nicht empfohlen. 

⚫ Die positive Einstellung zu AI umfasst die folgenden Punkte: 1, 2, 4, 5, 7, 11, 12, 13, 14, 16, 17, 18 

⚫ Die negative Einstellung zu AI umfasst die folgenden Punkte: 3, 6, 8, 9, 10, 15, 19, 20 

 

Deskriptive Statistik 

 N Min Max Mittlere St. dev. 

Positive Einstellung zu AI 99 17,00 59,00 43,1818 8,08042 

Negative Einstellungen 

gegenüber AI 

99 12,00 36,00 23,2727 5,11863 

 

Berechnung des t-Scores: Die t-Werte sind eine einfache Methode, um zu verstehen, wie ein Klient sich 

selbst im Vergleich zu der Teilnehmergruppe, die zur Standardisierung des Fragebogens verwendet wurde, 

einschätzt. Die t-Werte reichen von 0 bis 100, und die Werte zwischen 40 und 60 werden als 

durchschnittlich angesehen. Werte über 60 zeigen positive oder negative Einstellungen über dem 

Mittelwert an, und Werte unter 40 zeigen positive oder negative Einstellungen unter dem Mittelwert an. 

 

Punktevergabe 

1. Addieren Sie für jeden Faktor die von den Kunden gemeldeten Werte 

Beispiel: Negative Einstellung = 2+ 4+ 4+ 3+ 2+ 3+ 3+ 3= 24  

2. Berechnen Sie für jeden Faktor den z-Score. Subtrahieren Sie vom Wert des soeben berechneten 

Faktors den Mittelwert dieses Faktors und teilen Sie ihn durch den SD 

Beispiel: Negative Einstellung z-Score=(24 - 23,27)/5,12 =0,14 

3. Berechnen Sie für jeden Faktor den t-Score. Multiplizieren Sie den soeben berechneten z-Score mit 

10 und summieren Sie 50 

Beispiel: Negative Einstellung t score ( 0,14*10) + 50 = 51,43 

 

Berechnen Sie nun die Punktzahl für die positive Einstellung zu AI von Herrn T. 
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2.3.5 Personalisierter Bericht: Allgemeines Schema 

X Zentrum 

Rom, ..... 

 

Thema: Personalisierter Bericht 

Liebe .... 

In diesem Bericht werden die wichtigsten Schritte und Ergebnisse der im X-Zentrum mit Herrn/Männern 
durchgeführten Aktivitäten beschrieben.  

In den Wochen von ....bis ... wurden zwei Berufsberatungs- und Orientierungssitzungen angeboten.  In der 
ersten Sitzung.....(beschreiben Sie kurz, was gemacht wurde).................. In der zweiten Sitzung wurden 
Herr/Männer gebeten, die folgenden Bewertungsinstrumente zu beantworten: (Liste) 

- Die Skala für allgemeine Einstellungen zu künstlicher Intelligenz (GAAIS) von Schepman & Rodway 
(2020) 

- ....... 

Die Skala für allgemeine Einstellungen gegenüber künstlicher Intelligenz zielt darauf ab, ......(beschreiben 
Sie kurz das Instrument und seine Dimensionen)zu analysieren.  

In der nachstehenden Grafik sind die von Herrn T. erzielten Ergebnisse dargestellt. Bitte beachten Sie, 
dass Werte zwischen 40 und 60 als durchschnittlich gelten, Werte über 60 stehen für positive oder 
negative Einstellungen über dem Mittelwert und Werte unter 40 für positive oder negative Einstellungen 
unter dem Mittelwert. 

Was die positive Einstellung zu AI betrifft, so zeigt der t-Wert von 26,4, dass Herr T .... 

Was die negative Einstellung gegenüber AI betrifft, so zeigt der t-Wert von 51,43, dass Herr T ...... 

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass ... (geben Sie einige Anregungen).... 

 

Unterschrift  

26,49

51,43
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positive Einstellung negative Einstellung

Punktestand Mr. T
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2.3.8 – Aufgabenbeschreibung: Anwendung eines Bewertungsinstruments 

Anleitung Materialien 

Wählen Sie eines der im Anhang beschriebenen Beurteilungsinstrumente von 4 bis 9. Befragen 
Sie einen Kunden oder einen organisatorischen Akteur. Analysieren Sie die Ergebnisse und 
fassen Sie sie in einem Bericht zusammen. 

 

DigiTrans 
Handbuch Anhang 

4-9  

 

 

2.3.8 - Factsheet: Anwendung eines Bewertungsinstruments 

Werkzeug................................. 

Befragte Person  

Erfasste Daten 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Personalisierter Bericht 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.3.9 – Aufgabenbeschreibung: Reflexionsübung zur Assessmentphase 

 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich am Ende der Sitzung etwas Zeit, um über die Bewertungsphase der CGC-

Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr Wissen zu erweitern, indem Sie sich die ppt 

ansehen, einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese Aktivität wird Ihnen helfen, 

die Methode besser zu verstehen. Durch die Beantwortung der folgenden Fragen können Sie 

Ihre Kompetenzen in der Berufsberatung und -orientierung verbessern: 

- Was sind die Vorteile dieser Phase? 

- Was sind die Herausforderungen in dieser Phase? 

- Was ist das Wichtigste, das ich in dieser Sitzung gelernt habe? 

Video Session 3: 

Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch (EN): 
Kapitel Nr. 5  

 

 

  

https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.3.9 – Factsheet: Reflexionsübung zur Assessmentphase 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die Vorteile dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Was sind die 

Herausforderungen in dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Was ist das Wichtigste, das ich 

in dieser Sitzung gelernt habe? 
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Material für Session 2.4 
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2.4.4 – Aufgabenbeschreibung: Einbindung von Interessengruppen in den 

Planungsprozess 

 

Anleitung Materialien 

Die Einbeziehung anderer Interessengruppen in den Planungsprozess ist von besonderer 
Bedeutung.   

Nehmen Sie sich einen Moment Zeit, um den Fall Giacomo zu überprüfen, und lesen Sie dann 
die zusätzlichen Informationen zu den Bewertungsergebnissen: 

a. Aufzeigen von Optionen und Unterstützungsangeboten für den Kunden 
b. in der Gruppe zu diskutieren, wie sie für den Kunden geeignete Lösungen finden 

können  
c. Erstellung eines kurzen Berichts für den Kunden, in dem die Lösungen, die ermittelten 

Unterstützungen und die Gründe für die Vorschläge dargelegt werden 

 

Handbuch): Kapitel 
#4  

 

2.4.4 - Der Fall Giacomo N. - Bewertungsergebnisse 

Bewertungsergebnisse: Während der Bewertungsphase wurden Herrn Giacomo N. mehrere Interviews 

und Bewertungsfragebögen angeboten. Aus der Bewertung, die durch das Interview zur Aufgabenanalyse 

und das Interview zur Kompetenzanalyse durchgeführt wurde, ging hervor, dass Herr Giacomo M. über viele 

Fähigkeiten verfügt und zahlreiche Arbeitsaufgaben ausführen kann. Insbesondere wurde festgestellt, dass 

er zahlreiche Arbeitsaufgaben im Zusammenhang mit der Planung und Verwaltung von Personal und 

Benutzern ausführen kann. In Bezug auf die Fähigkeiten wurde festgestellt, dass Herr Giacomo M. über 

starke Problemlösungs- und Entscheidungsfindungsfähigkeiten sowie über kognitive Flexibilität verfügt. 

Gleichzeitig ergab das zukunftsorientierte Interview "Digitalisierung", dass Herr Giacomo keine Informationen 

über die Arbeitstätigkeiten und die technologischen und nicht-technologischen Arbeitsmittel hat, die er in der 

Zukunft ausführen und verwenden muss, wenn er eine "Umgruppierung" im Carabinieri-Korps akzeptiert. 

Zum Zeitpunkt der Beurteilung wurde auch festgestellt, dass Herr Giacomo über grundlegende 

Computerkenntnisse verfügt, die sich auf die ausschließliche Verwendung des Office-Pakets beziehen. 

Schließlich ergab die Anwendung des Fragebogens zu den Indikatoren der digitalen Anpassungsfähigkeit, 

dass Herr Giacomo zum Zeitpunkt der Beurteilung unterdurchschnittliche Werte für alle mit dem Instrument 

analysierten Dimensionen (Kontrolle, Neugier und Vertrauen) aufwies, mit Ausnahme der Werte für die 

Subskala "Besorgnis" (T= 70). 

  

https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.4.4 - Factsheet Planungsphase: Einbeziehung von Interessengruppen in den 

Planungsprozess 

Besprechung der Ergebnisse der Bewertungsphase, Ziele und Schritte des für Maßnahmen 

Die Gründe für die Verweisung in Kürze 

 

 

 

 

 

 

Stärken und Herausforderungen, die sich aus der Bewertung ergeben 

Verfügbare Unterstützer und Akteure 

Hindernisse und Unterstützung bei der Umsetzung des Plans  

 

 

 

 

 

 

Ermittelte Lösungen und Gründe/Begründungen für die bevorzugte Option  
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Aktivität Nr. 2.4.7 - Reflexionsübung über die Planungsphase 

 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich am Ende der Sitzung etwas Zeit, um über die Einführung der CGC 
Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr Wissen zu erweitern, indem Sie die ppt 
durchgehen, einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese Aktivität wird Ihnen 
helfen, die Methode besser zu verstehen. Die Beantwortung der folgenden Fragen könnte Ihre 
Kompetenzen in der Berufsberatung und -orientierung verbessern: 

- Was sind die Vorteile dieser Phase? 

- Was sind die Herausforderungen in dieser Phase? 

- Was ist das Wichtigste, das ich in dieser Sitzung gelernt habe? 

Video Session 3: 

Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch: Kapitel 
Nr. 4 

 

  

https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.4.7 - Reflexionsübung zur Planungsphase 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die Vorteile dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Was sind die 

Herausforderungen in dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Was ist das Wichtigste, das ich 

in dieser Sitzung gelernt habe? 
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Material für Session 2.5 
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2.5.3 Aufgabenbeschreibung - Nächste Schritte und Aktionsplan 

 

Anleitung Materialien 

Am Roundabout-Prozess sind verschiedene Akteure aus unterschiedlichen Kontexten beteiligt, 
die ein oder mehrere Male im Prozess und für verschiedene Ziele in der Aktionsumsetzung ins 
Spiel kommen. Die formulierten und abgeschlossenen Aktionen helfen dem Kunden, den 
Aktionsplan zu organisieren und zu kontrollieren. Dieser Prozess unterstützt realistische 
Erwartungen und kann Hindernisse vorhersehen und vorbereiten.  

Lesen Sie in der Gruppe die beiden Beispiele und füllen Sie das Formular zur Beobachtung des 
Prozesses der Aktionsumsetzung aus, wobei Sie das Wer, Was, Wann und Wie für die 
verschiedenen am Prozess beteiligten Akteure hervorheben.  

Danach können Sie auch einen Text, eine Infografik, ein Video oder eine visuelle Karte 
entwickeln, um die Umsetzung der Aktionsphase zu beschreiben 

 

Handbuch: Kapitel 
Nr. 4 

 

  

https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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2.5.3 – Fallbeispiel & Factsheet 

Füllen Sie das Formular für die Beobachtung der Maßnahmenphase aus 

Beispiel: Julia M., eine Einzelkundin 

Julia hat mit Hilfe des Beraters einen Anbieter für eine geeignete Ausbildung gefunden. Die Zeiten für die 
Ausbildung wurden mit dem Anbieter besprochen. Die größte Herausforderung ist derzeit die Finanzierung. 
Julia kann ihre derzeitige Arbeitszeit reduzieren, was jedoch zu einer Verringerung ihres Einkommens führt. 
Die Beraterin unterstützt Julia bei der möglichen Finanzierung dieser Zwischenphase. Julia und die Beraterin 
entwickelten einen schriftlichen Aktionsplan, um die nächsten Schritte zu dokumentieren. Der Aktionsplan 
umfasst die Ausbildungsphase, aber auch Julias Ziel, neue Möglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt zu finden.  

Die Ausbildung konnte also beginnen. Julia hat zu Beginn einige Zweifel und praktische Schwierigkeiten, das 
Lernen neben Beruf und Familie zu organisieren. Die Beraterin konnte Julia wieder unterstützen und sie 
ermutigen, den Druck von sich selbst zu nehmen, z. B. von ihrer Familie, und ihre Lernzeit zu planen.  

Gleichzeitig hat Julia mit der Suche nach einem neuen Arbeitgeber begonnen. Ihre Ausbildung wird 
insgesamt 6 Monate dauern, danach möchte sie so schnell wie möglich einen neuen Job finden. Durch die 
Beratung hat Julia neue Strategien für die Stellensuche gelernt, die sie nun anwenden kann. Sie geht auf 
verschiedene Arbeitgeber zu und bewirbt sich auf eigene Faust. Der Berater kann sie dabei mit seinen 
Netzwerkkontakten weiter unterstützen. Er schickt ihr Tipps zu Stellenangeboten und Julia kann mit ihm ihre 
Erfahrungen mit Bewerbungen besprechen.  

Beispiel: Herr E., ein Kunde aus der Organisation 

Herr C. ist wieder zu Gast bei Herrn E. in der Firma. Heute kommt auch Herr W. vom Bildungsträger, da das 
Unternehmen und der Bildungsträger einen Kooperationsvertrag abschließen. Außerdem werden die 
Mitarbeiter über die Weiterbildungsmaßnahmen informiert. Herr E. hat noch Fragen zu Fördermöglichkeiten. 
Herr C. kann Herrn E. an einen Kontakt in seinem Netzwerk vermitteln, der ihn anruft.  

Einige Tage später werden die neuen Maschinen geliefert, und die Mitarbeiter von Herrn E. beginnen ihre 
zweiwöchige Schulung. Herr C. erkundigt sich bei Herrn E. nach den Fortschritten. Herr E. hat keine 
Probleme und ist zufrieden. 

 

Akteur:in Wa Wenn Wer  Wie 
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Aktivität Nr. 2.5.7 - Reflexionsübung über die Aktionsphase 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich am Ende der Sitzung etwas Zeit, um über die Einführung der CGC 
Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr Wissen zu erweitern, indem Sie die ppt 
durchgehen, einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese Aktivität wird Ihnen 
helfen, die Methode besser zu verstehen. Die Beantwortung der folgenden Fragen könnte Ihre 
Kompetenzen in der Berufsberatung und -orientierung verbessern: 

- Was sind die Vorteile dieser Phase? 

- Was sind die Herausforderungen in dieser Phase? 

- Was ist das Wichtigste, das ich in dieser Sitzung gelernt habe? 

Video  Session 3a: 

Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch DE): 

Kapitel Nr. 4 

2.5.7 Factsheet – Reflexionsübung Maßnahmenphase 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die Vorteile dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

2. Was sind die 

Herausforderungen in dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Was ist das Wichtigste, das ich 

in dieser Sitzung gelernt habe? 
 

 

 

 

 

 

 

https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://www.youtube.com/watch?v=CE8--SHXZ2w
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/


 
 

 

 

digitransformation.net 64 

Material für Session 2.6 
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2.6.7 Aufgabenbeschreibung - Sensibilisierung der Klient:innen für die Ergebnisphase     

 

Anleitung Materialien 

Die Bildungseinrichtung ist in der Regel dafür verantwortlich, eine Bescheinigung mit 
detaillierten Informationen über die durchgeführte Maßnahme und die erzielten Ergebnisse 
auszustellen. Es könnte wichtig sein, sie zu erkunden. 

Entwickeln Sie nach der Lektüre der Europass-Vorlage Fragen, die Sie als Berater verwenden 
könnten, um die Selbstbeschreibung der Klienten über die durchgeführten Aktivitäten und die 
Lernergebnisse aus der Teilnahme an einer formellen oder informellen Weiterbildungsaktivität 
zu unterstützen, die sich auf die in der Teilnahmebescheinigung aufgeführten digitalen 
Kompetenzen beziehen und die er/sie im Lebenslauf angeben kann. 

Sie könnten sich auch ein Rollenspiel in einem kurzen, aussagekräftigen Sketch vorstellen.  

(https://europa.e
u/europass/en) 

 

 

  

https://europa.eu/europass/en
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2.6.7 Factsheet - Arbeit an der Sensibilisierung der Klient:innen für die Ergebnisphase 

 

KLIENT:INNEN....................................... 

Formelle oder informelle 

Ausbildungsmaßnahmen 

Fragen zu Aktivitäten  Fragen zu Lernergebnissen 

 Fragen 1a: 

 

 

 

 

Fragen 1b: 

 Fragen 2a:  Fragen 2b: 

 

 

 

 

 Fragen 3a:  Fragen 3b: 

 

 

 

 

 Fragen 4a:  

 

 

Fragen 4b: 
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2.6.8 Aufgabenbeschreibung - Reflexionsübung zu den Ergebnis- und Evaluationsphase 

 

Anleitung Materialien 

Nehmen Sie sich am Ende der Sitzung etwas Zeit, um über die Einführung der CGC 
Roundabout-Methode nachzudenken und Ihr Wissen zu erweitern, indem Sie die ppt 
durchgehen, einige Materialien lesen oder das Video ansehen. Diese Aktivität wird Ihnen 
helfen, die Methode besser zu verstehen. Durch die Beantwortung der folgenden Fragen 
können Sie Ihre Kompetenzen in der Berufsberatung und -orientierung verbessern: 

- Was sind die Vorteile dieser Phase? 

- Was sind die Herausforderungen in dieser Phase? 

- Was ist das Wichtigste, das ich in dieser Sitzung gelernt habe? 

Video Session 3: 

Die Karussell-
Methode (DE) 

 

Handbuch: Kapitel 
Nr. 4 

 

2.6.8 Factsheet – Reflexionsübung: Ergebnis- und Evaluationsphasen 

Fragen  Antworten  

1. Was sind die Vorteile dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

2. Was sind die 

Herausforderungen in dieser 

Phase? 

 

 

 

 

 

 

 

3. Was ist das Wichtigste, das ich 

in dieser Sitzung gelernt habe? 
 

 

 

 

 

  

https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://www.youtube.com/watch?v=3oJKat4iyEA
https://digitransformation.net/handbook/
https://digitransformation.net/handbook/
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Material für Session 2.7 
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2.7.3 Aufgabenbeschreibung - Identifizierung der verschiedenen Phasen der Roundabout-

Methode anhand eines Fallbeispiels 

 

Anleitung Materialien 

Lesen Sie das Fallbeispiel "Julia".  

Teilen Sie das Beispiel in sechs Abschnitte ein. Ordnen Sie die einzelnen Abschnitte den 
Phasen der CGC-Roundabout-Methodik zu (Engagement, Bewertung, Planung, Aktion, 
Ergebnisse, Evaluierung).  

Identifizieren Sie in jeder Phase die Erfolgsfaktoren (Handlungen und Haltungen des Beraters), 
die zum Erfolg des Beratungsprozesses beigetragen haben.  Teilen Sie Ihre Gedanken mit der 
Gruppe  

 

Fallbeschreib

ung und 
Faktenblätter 
für die 

Fallstudienüb
ung 

 

 

2.7.3 Fallbeispiel: Julia M. 

Julia ist 51 Jahre alt, hat eine unterstützende Familie, ist sehr erfahren und gut ausgebildet 

(Universitätsabschluss). Sie hatte über 20 Jahre lang eine erfolgreiche Karriere in einer öffentlichen 

Bibliothek, wurde dann aber mit 44 Jahren arbeitslos. Damals führte eine relevante Verschiebung in der 

Branche zu einem Personalabbau und die öffentliche Bibliothek, in der sie arbeitete, wurde geschlossen. 

Aus familiären Gründen beschloss Julia, nicht in eine andere Stadt zu ziehen, wo ihr eine Stelle an einer 

Universität angeboten wurde.  

Während ihres Arbeitsverhältnisses absolvierte sie einen Kurs bei der öffentlichen Arbeitsverwaltung und 

fand eine neue Stelle in einem mittelgroßen Unternehmen an einem Empfangsschalter. Seitdem hatte sie 

einige Wechsel und meist befristete Verträge (Flexworker). Sie hat vor allem Erfahrung mit solchen 

befristeten Arbeitsverhältnissen in geringer qualifizierten Berufen außerhalb ihrer ursprünglichen 

Ausbildung. Jetzt sind ihre Qualifikationen mit ihr gealtert und sie hat das Gefühl, dass sie nicht mehr so 

zukunftssicher sind. Sie fragt ihren Neffen, wenn es Probleme gibt, z. B. mit Computern. 

Zu den Risikofaktoren gehören ein geringes Selbstwertgefühl, keine aktuelle Erfahrung im Umgang mit IT-

Programmen, wie sie sowohl in Büros als auch in Bibliotheken verwendet werden, geringe 

Selbstwirksamkeitsüberzeugungen, eine gewisse Lernresistenz, sie fühlt sich ausgegrenzt und ihre 

Erwartungen sinken. Ihre derzeitigen Arbeitgeber:innen (hauptsächlich Personalvermittlungsbüros für 

flexible Mitarbeiter) boten ihr keine große Unterstützung bei der Bewältigung dieser Probleme an, und 

wenn doch, dann sah sie nicht, wie diese ihr helfen könnten. Sie fühlte sich diskriminiert, weil sie eine 

flexible Arbeitnehmerin ist. Sie schämt sich für ihre wenig erfolgreiche Karriere und ihre mangelnde 

berufliche Entwicklung, sie ist sehr engagiert bei der Arbeitssuche und hat regelmäßig Erfolg, aber immer 

nur für kurze Zeit, sie ist motiviert, eine feste Arbeit zu finden, hat Erfahrung mit Schichtarbeit, aber jetzt 

kann sie nicht mehr in Schichten arbeiten, sieht aber nicht viele Möglichkeiten, dies zu ändern. Sie hat 

einige nicht so positive Erfahrungen mit Berater:innen bei der Arbeitsverwaltung gemacht, da diese zum 

Teil unpersönlich, formal und größtenteils online waren, sie bevorzugt persönliche Kontakte.  

Julia ist sehr gewillt, in ihrem ursprünglichen Ausbildungsbereich oder in einer anderen stabilen 

Beschäftigung wieder in den Arbeitsmarkt fest einzusteigen, aber die Anforderungen des Arbeitsmarktes 

passen nicht, nicht nur in Bezug auf digitale, sondern auch auf andere Fähigkeiten. Sie ist auf der Suche 

nach Sicherheit. Mit einem Wort: Sie leidet unter Verlustangst. Eine Freundin erzählte ihr von einem neuen 

Beratungsdienst, der Menschen dabei unterstützt, ihre digitalen Fähigkeiten nachzuholen. Sie ist zunächst 
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etwas skeptisch, aber mit der Unterstützung ihrer Freundin willigt sie ein, einen Beratungstermin zu 

vereinbaren. 

Aufgrund eines ersten positiven Mail-Kontaktes mit ihrer Beraterin vereinbarte Julia einen Termin für eine 

weitergehende Beratung. Sie suchte Unterstützung auf der Grundlage ihrer individuellen Initiative. Auf der 

Website des Beratungsdienstes konnte sie die Profile der Berater:innen einsehen und einen freien Termin 

wählen.  

Das erste Treffen mit der Beraterin war sehr offen und freundlich. Die Beraterin nahm sich Zeit, ihre 

Beratung vorzustellen, und Julia konnte ihre aktuelle berufliche Situation beschreiben. Gemeinsam mit der 

Beraterin formulierte sie ihr Interesse an der Beratung. Mit Hilfe der Beraterin möchte sie herausfinden, ob 

es eine Weiterbildung gibt, die ihr helfen würde, in einem stabilen Beschäftigungsverhältnis wieder Fuß zu 

fassen, in dem sie auf ihrer Qualifikation (Bibliothekarin) und ihrer Erfahrung in Verwaltungstätigkeiten in 

Unternehmen aufbauen kann. 

Julia hat der Beraterin gegenüber angedeutet, dass sie sehr unsicher ist, ob sie wieder erfolgreich lernen 

kann (Anliegen). Sie vereinbarten, dass sie sich während des Beratungsprozesses näher mit Julias Stärken 

und Berufserfahrungen befassen und mögliche Anforderungen für eine geeignete Weiterbildung 

herausarbeiten würden. Die Beraterin erklärte sich auch bereit, den aktuellen Bedarf auf dem lokalen 

Arbeitsmarkt zu erkunden und mit Bildungsanbietern zu klären, ob es geeignete Weiterbildungsangebote 

gibt (Vereinbarung). Am Ende dieses ersten Gesprächs war Julia ein wenig zuversichtlicher. Sie hatte den 

Eindruck, dass sich die Beraterin für sie interessierte, und gemeinsam hatten sie einige Pläne 

ausgearbeitet, wie die Beratung fortgesetzt werden könnte (Beziehungsaufbau). 

Die Beraterin bittet Julia, ihr ihre aktuelle Situation im Arbeitskontext zu schildern und gibt einen Impuls, 

ihre Berufs- und Bildungsbiografie und ihren beruflichen Werdegang zu schildern. Gemeinsam sammelten 

sie Stärken, die Julia bisher geholfen haben, ihr Berufsleben zu bewältigen und Schwierigkeiten zu 

überwinden. Das Gespräch konzentrierte sich auch auf ihre Einstellung und Erfahrung in Bezug auf das 

Lernen. Die Beraterin hört sich ihre Bedenken und Vorbehalte gegenüber der Ausbildung an. Gemeinsam 

entdeckten sie einige Kriterien, die eine angemessene Lernsituation ausmachen. Für Julia ist es besonders 

wichtig, dass sie das Lernen mit ihren familiären Pflichten vereinbaren kann. Auch der Bedarf an 

finanzieller Unterstützung während einer Lernphase, wenn Julia nicht hundertprozentig arbeiten kann, 

wurde besprochen.  

Es war hilfreich, sich gemeinsam den Arbeitsmarkt anzuschauen. Julia möchte verstehen, ob sie eine 

Chance hat, in einen besser qualifizierten Beruf zurückzukehren (als Bibliothekarin oder in einem Büro). In 

der ESCO-Datenbank analysierten die Kundin und die Beraterin die Fähigkeiten für das Berufsfeld 

"Allgemeine Büro- und Verwaltungsaufgaben" genauer. Julia verfügt über die meisten der erforderlichen 

Fähigkeiten, möchte aber ihre Kenntnisse und Fähigkeiten im Umgang mit der IT in diesem Bereich 

vertiefen (Informationskompetenz, Datenverarbeitung und -verwaltung, Einsatz von Computern im 

Bürokontext, Einsatz digitaler Tools für die Zusammenarbeit) (ESCO 2023, 

https://esco.ec.europa.eu/en/classification/skills?uri=http://data.europa). Für diesen Bereich (Büro- und 

Verwaltungsarbeiten) hat die Beraterin drei mögliche freie Stellen ermittelt und sich mit Julia die 

Stellenbeschreibungen angesehen. Sie kamen überein, dass es gut wäre, wenn Julia sich mit einem der 

Arbeitgeber:innen in Verbindung setzen würde, den/die sie bereits aus einem früheren Job kennt. Die 

Beraterin wird sich mit zwei weiteren Arbeitgeber:innen in Verbindung setzen und möchte herausfinden, 

welche IT-Kenntnisse genau erforderlich sind und ob der/die Arbeitgeber:in eine Weiterbildung unterstützt 

oder eine bestimmte Ausbildungsmaßnahme empfehlen kann, um Julia zu helfen, die Aufgaben zu 

bewältigen. Darüber hinaus wird die Beraterin mit einer Expertin der Industrie- und Handelskammer über 

die Arbeitsmarktinformationen sprechen, die für die Analyse von Julias Situation relevant sind. 
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Weiterhin planten sie eine strukturierte Bedarfsanalyse. Diese basiert auf einer manuellen Beschreibung 

verschiedener digitaler Fähigkeiten auf strukturierte Weise. Mit der Unterstützung der Beraterin und einem 

Instrument zur Selbsteinschätzung ermittelte Julia Kompetenzen, die ihrer Meinung nach noch gut 

entwickelt sind, sowie Bereiche, in denen sie möglicherweise Weiterbildungen benötigt. Die Beraterin gab 

Julia auch einen Internet-Link, über den sie eine Selbsteinschätzung vornehmen kann (Kompetenz-

Selbsteinschätzung für digitale Fähigkeiten). Sie vereinbarten einen neuen Termin, um die von den 

Arbeitgeber:innen gesammelten Informationen und die Ergebnisse der Selbsteinschätzung zu besprechen. 

Als Julia den Prozess begann, waren ihre beruflichen Ziele recht vage. Sie hatte das Gefühl, dass sie mehr 

aus ihren Erfahrungen und Qualifikationen machen sollte. Im Laufe des Prozesses gewann sie mehr 

Vertrauen, dass es einen Weg geben könnte, dieses Ziel bis zu einem gewissen Grad zu verwirklichen. Der 

bisherige Prozess hat ihr mehr Kraft und positives Selbstvertrauen gegeben. In der Praxis lernte sie 

konkrete Beschäftigungsangebote und die digitale Kompetenzlücke kennen, die sie schließen will und 

kann. 

Jetzt nimmt sie sich Zeit, um ihre Ziele zu formulieren. Es fühlt sich sehr gut an, aufzuschreiben, dass sie 

eine neue Stelle finden möchte. Sie sieht es als einen mutigen Schritt. Mit Unterstützung der Beraterin legt 

sie einige Teilziele fest, die sie auf diese Weise erreichen will.  

- Hauptziel: eine neue, dauerhafte und qualifizierte Anstellung zu finden (z. B. Bürokauffrau, 

Teamassistentin, Assistentin in der technischen Dokumentation oder ähnliches). 

- Unterziel 1: Teilnahme an einer Weiterbildung zu folgenden Kompetenzen (Informationskompetenz, 

Datenverarbeitung und -management, Einsatz von Computern im Bürokontext, Einsatz digitaler 

Tools für die Zusammenarbeit). 

- Unterziel 2: Ermittlung möglicher Weiterbildungen und Kontaktaufnahme mit Anbietern. 

- Unterziel 3: Unterstützung klären (finanziell, ggf. Arbeitgeber:in). 

Gemeinsam mit der Beraterin prüfte Julia die verschiedenen Ausbildungsangebote in der Region. Sie 

identifizierten relevante Anbieter. Mit zwei Anbietern wurde ein direkter Kontakt organisiert, um die 

Passung zwischen Julias Bedürfnissen und den Angeboten besser zu verstehen. Ein Kontakt konnte direkt 

telefonisch organisiert werden, der zweite schriftlich über eine Mail. Es wurden verschiedene 

Entscheidungskriterien gesammelt und visualisiert. Dies hilft, Julia für eines der Angebote zu entscheiden.  

Die Maßnahme wird wahrscheinlich mehr als ein Jahr dauern - eine lange Zeit. Aber ein detaillierter Plan 

zur Ermittlung der richtigen Weiterbildung und der Bewerbungsaktivitäten macht sie zuversichtlich. Der 

wichtigste Punkt scheint die Finanzierung der Weiterbildung und ihres Lebensunterhalts zu sein, wenn sie 

ihren derzeitigen Job auf 70 % reduziert. Die Beraterin zeigte Julia einen gangbaren Weg auf, um einen 

Zuschuss zu den Ausbildungskosten zu erhalten, und sie erörterten die Möglichkeiten einer Unterstützung 

durch die Arbeitsverwaltung/das Jobcenter für die Einkommensverluste während der Ausbildungsphase. 

Die Beraterin kontaktiert schließlich den Beratungsanbieter, für den sich Juli entschieden hat. 

Julia hat mit Hilfe der Beraterin einen Anbieter für eine geeignete Ausbildung gefunden. Die Zeiten für die 

Ausbildung wurden mit dem Anbieter besprochen. Die größte Herausforderung ist derzeit die Finanzierung. 

Julia kann ihre derzeitige Arbeitszeit reduzieren, was jedoch zu einer Verringerung ihres Einkommens führt. 

Die Beraterin unterstützt Julia bei einer möglichen Finanzierung für diese Zwischenphase. Julia und die 

Beraterin entwickelten einen schriftlichen Aktionsplan, um die nächsten Schritte zu dokumentieren. Der 

Aktionsplan umfasst die Weiterbildungsphase, aber auch Julias Ziel, neue Möglichkeiten auf dem 

Arbeitsmarkt zu finden.  
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Die Weiterbildung konnte also beginnen. Julia hat zu Beginn einige Zweifel und praktische Schwierigkeiten, 

das Lernen neben Beruf und Familie zu organisieren. Die Beraterin konnte Julia wieder unterstützen und 

sie ermutigen, den Druck von sich selbst bzw. von ihrer Familie zu nehmen, und ihre Lernzeiten zu planen. 

Gleichzeitig hat Julia mit der Suche nach einem/r neuen Arbeitgeber:in begonnen. Ihre Weiterbildung wird 

insgesamt 6 Monate (Teilzeit) dauern, danach möchte sie so schnell wie möglich eine neue Stelle finden. 

Durch die Beratung hat Julia neue Strategien für die Stellensuche gelernt, die sie nun anwenden kann. Sie 

geht auf verschiedene Arbeitgeber:innen zu und bewirbt sich auf eigene Faust. Die Beraterin kann sie 

dabei mit ihren Netzwerkkontakten weiter unterstützen. Die Beraterin schickt ihr Tipps zu Stellenangeboten 

und Julia kann mit ihr ihre Erfahrungen besprechen. 

Julia traf sich nach Abschluss ihrer Ausbildung erneut mit der Beraterin. Gemeinsam besprachen sie die 

Lernergebnisse und die Beraterin half Julia, ihre Bewerbungsunterlagen zu vervollständigen, um ihre 

Chancen auf eine neue Stelle zu verbessern. Die Beraterin überprüfte mit Julia die Vollständigkeit des 

Zeugnisses, das sie erhalten hatte. Mit dieser Hilfe gelang es Julia, ihren Lebenslauf zu aktualisieren und 

sich für eine neue Stelle zu bewerben. 

In der gleichen Sitzung nehmen sich die Beraterin und Julia Zeit, den Prozess zu besprechen und zu 

reflektieren (Evaluation). Einerseits geht es darum, herauszufinden, wie Julia die Unterstützung erlebt hat, 

was hilfreich und unterstützend war und wie die Beratung noch effektiver hätte sein können. Zum anderen 

will die Beraterin Julia noch einmal zeigen, welche Entwicklung sie durchlaufen hat und wie sie ihre 

Ressourcen genutzt und weiterentwickelt hat. Julia hat nicht nur ihre Kompetenzen und Bedürfnisse 

erkannt, sondern auch mehr Selbstvertrauen aufgebaut, um sich mit ihren Fähigkeiten auf dem 

Arbeitsmarkt zu behaupten. 

Außerdem haben Julia und die Beraterin vereinbart, dass die Möglichkeiten für weiterführende Kurse mit 

dem Bildungsträger abgeklärt werden. Julia wird nun ihr übergeordnetes Ziel in Angriff nehmen - nämlich 

einen neuen Job zu finden. 
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2.7.3 - Rückblick Einheit 2 und Übergang zu praktischen Anwendungen 

Identifizieren sie die verschiedenen Phasen der Roundabout-Methode anhand des Fallbeispiels 

Die Phasen der CGC-

Roundabout-Methode 

Kurze Beschreibung der 

Sitzung (Fall: Julia) 

Erfolgsfaktoren 

(Fall: Julia) 

Einstieg 

 

 

 

 

 

 

 

Beschreibung:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bewertung 

 

 

 

 

 

Beschreibung: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Planung 

 

 

 

 

 

 

 

Beschreibung: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

digitransformation.net 74 

Die Phasen der CGC-

Roundabout-Methode 

Kurze Beschreibung der 

Sitzung (Fall: Julia) 

Erfolgsfaktoren 

(Fall: Julia) 

Maßnahmen 

 

Beschreibung: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ergebnisse Beschreibung: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Evaluation 

 

 

 

 

 

 

Beschreibung: 
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Material für Session 3.1 
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3.1.1 Fallstudie Naomi 

Fallstudie Naomi  

Biografische Notizen der Klientin 

 

• Vorname, Nachname: Naomi W. 

• Alter: 55 

• Schulische Ausbildung: Untere Berufsausbildung  

• Beruflicher Werdegang: ca. 20 Jahre Erfahrung, hauptsächlich in der Reinigungsbranche 

• Derzeitige Arbeitsbedingungen: angestellt bei mehreren (4) Reinigungsfirmen als Reinigungskraft in 
Haushalten und Büros 

• Familiensituation: Alleinerziehend mit vier Kindern (22, 24, 27 und 29 Jahre alt) 

• Gründe für die Befassung (angegebene digitale Kompetenz): Notwendigkeit und Wunsch, digitale 
und kommunikative Kompetenzen zu entwickeln 

• Bereits durchgeführte Maßnahmen: Die Weiterbildung befindet sich in der Endphase, Naomi wird ihre 
Weiterbildung Ende dieses Jahres beenden. 

Der/Die betroffene Arbeitgeber:in 

Es ist mehr als ein:e Arbeitgeber:in beteiligt. Es wurde beschlossen, sie einzubeziehen, weil die Beteiligung 
des/der Arbeitgeber:in erforderlich ist, um die Finanzierung des Sektors an den Weiterbildungskosten zu 
ermöglichen. Es war hilfreich, sie einzubeziehen, weil die Zusammenarbeit mit den Arbeitgeber:innen und 
dem Branchenfonds RAS für die Finanzierung des CGC und der Weiterbildungskosten wesentlich war.  

Der/Die beteiligte Bildungsanbieter:in 

NHA Opleidingen (Privater Bildungsanbieter) 

NHA ist ein privater Anbieter, der ein breites Spektrum an Kursen, Trainings und Weiterbildungen sowohl in 
der Freizeit als auch im beruflichen Bereich anbietet – online und vor Ort. Das Angebot umfasst Grund-, 
Primär-, Sekundär- und Tertiärstufe bis hin zu Bachelor- und Masterabschlüssen. Die NHA ermöglicht 
Weiterbildungen online, im Fernunterricht sowie in Gruppen vor Ort. Es war sehr hilfreich, diesen 
Bildungsanbieter einzubeziehen, da die Zusammenarbeit des Bildungsanbieters erforderlich war, um die 
Unterlagen für die Bereitstellung der Finanzierung durch die RAS bereitzustellen. Der Bildungsanbieter 
wurde erst in der Aktionsphase des Prozesses in den Prozess einbezogen. 

Andere Stakeholder:innen 

Branchenorganisation Schoonmakend Nederland (Stakeholder) 

Die Branchenorganisation bietet Dienstleistungen sowohl für Arbeitgeber:innen als auch für 

Arbeitnehmende im Reinigungsgewerbe an. Schoonmakend Nederland hat einen Vertrag mit dem 

Karrieredienst James Loopbaan abgeschlossen, um sowohl Arbeitnehmende als auch Arbeitgeber:innen 

Beratung und Hilfe im Bereich Karriere, Lernen und Entwicklung anzubieten. Die Zusammenarbeit mit der 

Branchenorganisation war notwendig, um sowohl den Karrieredienst von James Loopbaan als auch den 

RAS (Rat für Arbeitsbeziehungen in der Reinigungs- und Fensterreinigungsbranche) einzubeziehen und 

die Finanzierung durch den RAS zu ermöglichen. 

RAS (Rat für Arbeitsbeziehungen im Reinigungs- und Fensterreinigungsgewerbe) (Stakeholder) 

Die RAS ist die Bildungsförderungsorganisation, die Trainings- und Weiterbildungsmöglichkeiten für 

Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmende in der Reinigungsbranche organisiert und anbietet. Die RAS ist die 

Organisation, die Trainingsprogramme für Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmende in finanzieller Hinsicht 

erleichtern kann. Die Zusammenarbeit mit der RAS war notwendig, um die Kosten für die von Naomi 

durchgeführten Trainings zu decken. 



 
 

 

 

digitransformation.net 77 

PHASE 1 Einstieg: Vertragsabschluss, Ausgangssituation. 

 

Beobachtung der Klientin  

Der Berufsdienst von James Loopbaan wird von der Branchenorganisation der Reinigungsbranche 
angesprochen: Schoonmakend Nederland. Die Branche stellt ein Budget für Trainings zur Verfügung, um 
die interne und externe Mobilität der Mitarbeitenden zu erhöhen.  Sie stehen in Kontakt mit Naomi W., einer 
55-jährigen Frau surinamischer Abstammung. Surinam ist eine ehemalige niederländische Kolonie. Sie 
kam vor etwa 30 Jahren in die Niederlande. In den letzten 20 Jahren hat sie für eine Vielzahl von 
Arbeitgeber:innen im Reinigungsdienst gearbeitet. Sie wohnt in der Region Amsterdam, ist geschieden und 
alleinerziehend. Sie hat drei erwachsene Kinder und 4 Enkelkinder. Neben ihrer Arbeit als Putzfrau ist sie 
aktives Vorstandsmitglied der Gewerkschaft FNV.  

Nach der Überweisung durch die Branchenorganisation trat das CGC an Naomi heran, um sie 
kennenzulernen und ihre Situation und Bedürfnisse zu besprechen. Es war leicht, sie zu kontaktieren und 
ein erstes Treffen zu vereinbaren. Bei diesem ersten Treffen erzählte sie viel über sich und ihren 
Hintergrund. Sie war sehr froh über den Kontakt und konnte es kaum erwarten, mit dem Beratungsprozess 
zu beginnen. 

Es war von Anfang an klar, dass auch andere Stakeholder:innen an der Entwicklung beteiligt waren. Einer 
der Hauptgründe für die Beteiligung der Branchenorganisation war, dass sie Zugang zu 
Finanzierungsmöglichkeiten für Aus- und Weiterbildung hat. Tatsächlich sind Naomis Arbeitgeber:innen nicht 
direkt beteiligt. Dies geschieht auch auf Wunsch von Naomi, da sie zögert, sie einzubeziehen. Sie ist in der 
Gewerkschaft aktiv und hat Angst, dass eine:r ihrer Arbeitgeber:innen nicht auf ihre Weiterbildungswünsche 
eingehen könnte. 

Die Branchenorganisation des Reinigungsunternehmens Schoonmakend Nederland stellt ein Budget für 
Trainings zur Verfügung. Dies wird von der RAS geregelt. RAS ist der Rat für Arbeitsbeziehungen in der 
Reinigungs- und Fensterreinigungsbranche. Er ist eine Partnerschaft zwischen den Gewerkschaften (FNV 
und CNV) und Schoonmakend Nederland. Die Organisation stellt keine weiteren Anforderungen an die 
Bildungseinrichtungen. Sie will vor allem die interne und externe Mobilität der Arbeitnehmenden erhöhen.   

Als Vorstandsmitglied der Gewerkschaft nimmt Naomi administrative und unterstützende Aufgaben wahr. 
Sie organisiert Versammlungen und Sitzungen und fertigt Protokolle an. Sie tut dies in Zusammenarbeit mit 
dem Leiter einer Gewerkschaftseinheit. Sie ist bei Streiks anwesend, pflegt die sozialen Medien und App-
Gruppen. Damit würde sie auch gerne in ihrer zukünftigen Karriere etwas anfangen. Sie arbeitet als Putzfrau 
und die Arbeit wird für sie immer anstrengender, sowohl psychisch als auch physisch. Außerdem hat sie 
durch ihre Gewerkschaftsarbeit herausgefunden, dass sie mehr Möglichkeiten hat. Ihre 
Gewerkschaftskollegen loben sie für ihre organisatorischen und kommunikativen Fähigkeiten. Aber sie hat 
nicht viel Bildung. In Surinam hat sie eine praktische Ausbildung im Gesundheitswesen absolviert, die ihr in 
den Niederlanden nicht viel nützt. Infolgedessen ist sie hauptsächlich auf Arbeit auf ungelerntem Niveau 
angewiesen. In ihrer Gewerkschaftsarbeit merkt sie, dass sie ihre digitalen Kompetenzen weiter ausbauen 
muss. Vor allem im Bereich der sozialen Medien und der Kommunikation. 

Im ersten Gespräch erwähnte Naomi, dass sie kein großes Vertrauen in ihre Arbeitgeber:innen hat. Die 
Reinigungsbranche ist eine Art Wildwest-Cowboy-Branche (ihre Worte), und sie traut ihnen nicht zu, ein 
sicheres Arbeits- und Entwicklungsumfeld zu schaffen. Als Putzfrau wird man toleriert, solange man seine 
Arbeit macht, ohne sich zu beschweren. Sie ist ziemlich zögerlich, sie in ihren Werdegang einzubeziehen. 

Naomis Problem war, dass sie einen klaren Wunsch hatte, der aber nicht so leicht zu verwirklichen war. 
Die Reinigungsarbeiten waren so organisiert, dass sie tatsächlich mehrere Reinigungsjobs bei 
verschiedenen Arbeitgeber:innen hatte. Insgesamt arbeitete sie fast 50 Stunden pro Woche, um sich und 
ihre Familie zu unterstützen. Das bedeutete, dass sie an vielen Tagen morgens, nachmittags und oft auch 
abends arbeitete.  
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Das machte es schwierig, eine Weiterbildung zu bekommen. Viele Programme beinhalten auch eine 
praktische Komponente, zum Beispiel in Form eines Praktikums. Sie erwartet nicht, dass ihre 
Arbeitgeber:innen bei der Schaffung einer solchen Konstruktion, die ihr bei ihrer beruflichen Entwicklung 
helfen könnte, mitwirken. 

PHASE 2: Assessment: Situation, Selbsteinschätzung und Bewusstsein.  

Darüber hinaus hatten das CGC und Naomi zwei Beratungssitzungen, in denen sie Beurteilungsaufgaben 
bearbeiteten, um Informationen über ihre eigenen Gedanken und Vorstellungen über ihre Kompetenzen und 
Präferenzen sowie über ihre Ideen bezüglich ihrer zukünftigen beruflichen Schritte zu sammeln.  

PHASE 3: Analyse des Planungsbedarfs: Richtung, Ziele, Lösungen, Vereinbarungen 

Zu Beginn des Projekts ging es vor allem darum, sich zunächst einfach zusammenzusetzen. Und in einer 
Reihe von Gesprächen mehr Einblicke in ihre Person zu gewinnen. Wie sie als Person ist, welche 
Eigenschaften und Interessen sie hat und welche Richtungen und Weiterbildungen dazu passen könnten. 
Das haben wir dann auch gemacht. Daraus entstand eine Reihe von Trainings, insbesondere ein MBO-
Training in der rechtlich-administrativen Richtung.  

In der Planungsphase tauchte das Problem der Arbeitszeiten bei verschiedenen Arbeitgeber:innen wieder 
auf. Um dieses Problem zu lösen, überlegten das CGC und Naomi, ob es möglich wäre, einen Selbstlernkurs 
zu machen. Gemeinsam mit Naomi recherchierte das CGC dann eine Reihe von Bildungsinstituten und 
verglich sie miteinander. Außerdem fielen einige Kurse weg, weil sie eine praktische Komponente enthielten 
und dies für Naomi nicht möglich war.  

Der/Die Berufsberater:in prüfte zwar, ob es möglich war, ihre Gewerkschaftsarbeit als Praktikum zu nutzen, 
aber das stellte sich als nicht möglich heraus, weil es sich nicht um einen anerkannten Ausbildungsbetrieb 
handelte. Die Regierung stellt strenge Anforderungen an solche Praktikumsplätze.  

Es stellte sich schließlich heraus, dass die NHA einen solchen Kurs anbot, der Naomis Wünschen entsprach. 
Ein Kurs, der mit der Grundstufe beginnt und zum Diplom für juristische Verwaltungsdienste führt. Die 
Weiterbildung dauert 9 Monate und beinhaltet auch einen erheblichen Anteil an digitalen Kompetenzen. 
Sowohl in Bezug auf die Kommunikation als auch in Bezug auf administrative Kompetenzen, 
Datenspeicherung und Datenverarbeitung. Ein weiterer Vorteil ist, dass die Auszubildenden während der 
Weiterbildung ein Tablet erhalten, um die digitalen Kompetenzen in der Praxis anzuwenden. 

PHASE 4: Maßnahmen: Antrag, Vertragsabschluss, erste Lösung 

Beobachtung der Klientin 

Die Berufsberaterin hat einen Coaching-Ansatz verfolgt. Sie hat Naomi, wo es möglich war, ihre eigenen 
Schritte gehen lassen, die Dinge selbst herausfinden lassen und ihr dabei geholfen, wenn sie Hilfe brauchte. 
Naomi war in dieser Hinsicht ziemlich unabhängig. Sie hat eine gewerkschaftliche Mentalität. Sie ist proaktiv, 
um ihre Probleme selbst zu lösen. Hin und wieder brauchte sie ein wenig Hilfe, weil sie den Weg nicht kannte 
oder nicht wusste, wohin sie sich wenden sollte. Die Berufsberaterin hat sich an die RAS gewandt, um den 
Weiterbildungsantrag zu stellen. Und der Antrag wurde bewilligt. Naomi hat vor kurzem angefangen und die 
Weiterbildung scheint sehr gut zu sein und ihrem Niveau und ihren Wünschen zu entsprechen.  

In der Beratung half die Berufsberaterin Naomi auch dabei, sich auf dem Arbeitsmarkt zurechtzufinden. Sie 
suchte nach offenen Stellen und informierte sich in der LDC-Datenbank.  

Der Vorteil der NHA bestand auch darin, dass sie die Möglichkeit boten, eine Reihe von Probestunden zu 
nehmen, um festzustellen, ob das Niveau und der Inhalt des Materials zu Naomi und ihren Interessen 
passten. Sie hatte sehr lange keine Schulbildung und zweifelte in dieser Hinsicht sehr an sich. 

Überlegungen zu dieser Phase  

Die Berufsberatungsstelle kann sie bei ihrem Antrag auf Unterstützung unterstützen. Sie ist das Bindeglied 
zwischen der Bildungseinrichtung, dem Berufsverband (der die Finanzierung übernimmt) und dem/der 
Arbeitgeber:in. Die RAS hat einen Ausbildungsausschuss, der die Anträge bearbeitet und bewertet.   
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Das Karriereberatungsunternehmen James Loopbaan unterstützt den Prozess, sowohl in Bezug auf die 
Karrierefrage als auch in Bezug auf die Durchführung und Organisation der Weiterbildung, auf der Grundlage 
einer Reihe von Beratungsgesprächen. 

PHASE 5: Ergebnisse: Ergebnisse erzielen, aufzeichnen und dokumentieren 

Die Komplexität des Falles wurde besonders bei Naomi mit mehreren Arbeitgeber:innen genährt und daher 
mussten sie sich mit vielen verschiedenen Parteien koordinieren – darunter auch mit dem Berufsverband 
und mit der RAS. Letzlich war die Rolle der Arbeitgeber:innen jedoch relativ begrenzt. Naomi hat es so 
eingerichtet, dass sie die Weiterbildung in ihrer eigenen Zeit absolviert. Sie kann selbst entscheiden, wann 
sie lernt und wie lange sie braucht.   

Die Tatsache, dass sie in der Gewerkschaftsarbeit aktiv ist, bedeutet auch, dass sie ihre Arbeitgeber:innen 
nicht zu sehr damit belästigen will. Bei den Reinigungsarbeiten passieren regelmäßig Dinge, die nicht möglich 
sind, und dann ist sie eine von denen, die auf die Barrikaden gehen. Also hat sie es so weit wie möglich ohne 
die Arbeitgeber:innen gemacht, sondern über den Branchenverband, denn er sind sehr stark auf Lernen und 
Entwicklung und Mobilität ausgerichtet – mehr als fast alle Arbeitgeber:innen. 

PHASE 6 Evaluation: Reflexion und Bewertung 

Die Reinigungsbranche ist ein hartes Geschäft, in dem nur wenige Dinge gut geregelt sind. Aber der 
Berufsverband arbeitet hart daran, dies zu verbessern. Naomi möchte dabei eine Rolle spielen, und mit 
diesen Schritten kann sie ihre Möglichkeiten in diesem Bereich wirklich erweitern.  

Darüber hinaus erfüllt James, das Career Office der Gewerkschaft, auch eine Rolle als Partner für die 
Industrie, um die Beschäftigungs- und Arbeitsbedingungen zu verbessern, die Menschen auszubilden und 
die Mobilität zu fördern. In dieser Hinsicht hat die Berufsarbeit innerhalb der Gewerkschaft schon viel länger 
einen vielschichtigen Ansatz.   

Überlegungen zu dieser Phase  

In der Bewertung gab Naomi an, dass sie sehr von der Beratung durch die Berufsberaterin profitiert hat. 
Insbesondere nahm sie ihr ihre Zweifel und Unsicherheiten, indem sie ihr unter anderem die Möglichkeit gab, 
sich auszuprobieren, bevor sie eine Entscheidung treffen musste. Infolgedessen begann sie die 
Weiterbildung mit mehr Selbstvertrauen. Auch die Unterstützung bei den administrativen und 
protokollarischen Schritten zur Regelung der Finanzierung und die Koordination mit der 
Berufsgenossenschaft und dem Ausbildungsfonds haben ihr sehr geholfen. “Ohne die Beraterin hätte ich 
das nicht geschafft", sagte Naomi.  

Schließlich stellte sich heraus, dass Naomis Situation nicht einzigartig ist. Der Multi-Akteurs-Ansatz hat auch 
gezeigt, dass es viele Missstände in der Reinigungsbranche gibt. Dank Naomis Fall bietet er der 
Gewerkschaft die Möglichkeit, diese Missstände zu bekämpfen. Das ist bei einzelnen Arbeitgeber:innen nicht 
einfach, aber auf der Ebene der Gewerkschaften und des Berufsverbands ist es möglich. Das 
Reinigungsgewerbe ist immer noch eine ziemlich wilde Branche, und der Wettbewerb ist so groß, dass 
Ausschreibungen oft auf dem Rücken der Beschäftigten ausgetragen werden. Die Lösungen liegen oft nicht 
auf der Organisationsebene, sondern auf der Ebene des Sektors und der Branche. 
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3.1.2 Leitfragen 

 

Machen Sie sich mit dem Fall vertraut: 

(1) Lesen Sie die Fallbeschreibung. 

(2) Bevor Sie sich den Phasen zuwenden: Identifizieren Sie Handlungen, Netzwerkaktivitäten und Akteure! 

(3) Identifizieren Sie mögliche herausfordernde Situationen, Ereignisse oder Haltungen! 

Machen Sie sich mit den Phasen des Falles vertraut:  

(4) Beschreiben Sie die Akteur:innen und ihre Aufgaben in den verschiedenen Phasen! 

(5) Identifizieren Sie die wichtigsten Stakeholder:innen, die die Akteur:innen in den verschiedenen Phasen 

einbeziehen! 

(6) Beschreiben Sie die Erfolgsfaktoren für jede Phase! 

(7) Beschreiben Sie mögliche Hindernisse für einen erfolgreichen Beratungsprozess in jeder Phase! 
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Material für Session 3.2   
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3.2.1 Inhalt (Phase 1) 

Phase 1: Einstieg 

Phase Beschreibung 

1. Einstieg 

(Interesse, 

Ausgangssituation, 

Vertragsabschluss) 

- Anfangen - was der Beratung vorausgeht. 
- Gelegenheit – der/die Klient:in sucht individuelle Beratung auf. 
- Der/Die Berater:in unterstützt den/die Klient:in bei der Beschreibung des 

Anlasses, z.B. der Ausgangssituation. 
- Berater:in und Klient:in klären das Interesse. 

- Der/Die Berater:in macht Vorschläge für das weitere Vorgehen 
(Contracting).  

Im Vorfeld der Beratung haben die Klient:innen über verschiedene Punkte nachgedacht und Aktivitäten 

unternommen, um ihre Situation zu erkennen oder zu verbessern. Daher ist zu Beginn eines 

Beratungsprozesses die Frage relevant, wie ein:e individuelle:r Klient:in (oder Unternehmen) auf die 

Beratung aufmerksam wurde oder was er/sie von ihr erwartet. 

Die Einbeziehung eines/einer Klient:in (einer Einzelperson oder einer Organisation, z. B. eines 

Unternehmens) in einen Beratungs- oder Consultingprozess ist die erste und sehr wichtige Phase des 

Prozesses. Sie bereitet den Boden für eine vertrauensvolle und lösungsorientierte Zusammenarbeit 

zwischen Klient:in, Berater:in und anderen Partner:innen. Auch wenn die Beratung stets dem Interesse 

des/der Klient:in (und nicht externen Zielen) verpflichtet ist, müssen die Berater:innen Zeit und echtes 

Interesse in diesen Prozess investieren. Wertschätzung und Akzeptanz sind zentrale Mittel, um diese 

Phase zu gestalten. 

Die erste Phase konzentriert sich daher auf die Frage, "warum" die Person oder Organisation um 

Unterstützung gebeten hat und wie die Ausgangssituation ist. Die Phase endet mit einem Vorschlag für das 

weitere Vorgehen im Prozess. Hier sollte der/die Berater:in bereits auf die Möglichkeiten der 

Zusammenarbeit mit dritten Partner:innen eingehen und die möglichen Vorteile aufzeigen. In 

Organisationen sollte auch geklärt werden, ob Gespräche mit Einzelpersonen möglich sind. 

Berater:in: Beziehungsaufbau, Transparenz und Sicherheit. Offene Diskussion möglicher Anliegen und 

Interessen, ggf. Sortierung der Anliegen. Übernimmt Verantwortung für den weiteren Prozess mit dem 

Contracting.  

Individuelle:r Klient:in: (vorhandene) Gedanken über den Anlass und die Ausgangssituation sowie 

(vorhandene) Emotionen zur Ausgangssituation können eine Rolle spielen. 

Unternehmen als Klient: Arbeitgeber:in oder Vorgesetzte:r sucht Beratung. Veränderungen im 

Unternehmen oder im Umfeld des Unternehmens erfordern Maßnahmen, z. B. Weiterbildungsbedarf 

aufgrund der Einstellung neuer Mitarbeitenden. 

Miteinbeziehung und Zusammenarbeit: Der/Die Berater:in klärt mit dem/der Klient:in, ob z.B. andere 

Akteur:innen bereits eine Rolle spielen (z.B. Arbeitgeber:innen, Arbeitnehmende oder Bildungsträger:innen) 

und ob bereits Aktivitäten stattgefunden haben. Die Einbindung von Kooperationspartner:innen wird ggf. als 

Möglichkeit im Vertrag angesprochen. 
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3.2.2 Rollenbeschreibung des/der Berater:in (Phase 1)  

 

Sie sind Berater:in in der Einrichtung X. Dort haben Sie eine Weiterbildung in der Roundabout-Methode 

erhalten und sich anhand von Fallbeispielen mit der Methode vertraut gemacht.  

Robert J. kommt heute zu einem Beratungstermin. Er hat von seinem Unternehmen eine Empfehlung für 

eine Berufsberatung mit dem Stichwort "Digitale Kompetenzen" erhalten. Sie haben keine weiteren 

Vorkenntnisse über den Klienten. Sie beschließen daher, die Phase 1, den Einstieg in die Beratung, sehr 

differenziert anzugehen, um herauszufinden, ob und wie Sie dem Klienten helfen können. 

Sie wissen auch, dass der direkte Vorgesetzte von Herrn J. ebenfalls in den Beratungsprozess einbezogen 

werden möchte. In Phase 1 müssen Sie klären, ob das Beratungsthema für eine Multi-Akteurs-Beratung 

geeignet ist und welche Meinung Herr J. dazu hat. 

Schauen Sie sich zur Vorbereitung den Text für Phase 1 (Einführung) an (3.2.1m Inhalt - Phase 1). Für 

eine gründlichere Vorbereitung sehen Sie sich das Tool "Leitfaden zur Klärung von Anlass, Anliegen, 

Auftrag und Vertrag" genauer an (siehe DigiTrans-Handbuch, Anhang 2, 

https://digitransformation.net/handbook). 

Netzwerkpartner:innen sind sehr wichtig, um die Roundabout-Methode effektiv nutzen zu können. Sie 

haben deshalb bereits die Netzwerkpartner:innen in Ihrer Region recherchiert. Sie haben die wichtigsten 

Netzwerkpartner:innen in Ihrer Region in einer Liste dokumentiert und kommentiert. 

 

Auszug aus Ihrer Liste der wichtigsten Netzwerkpartner:innen aus Ihrer Region (Niederlande): 

 

• Rat für Umwelt (regionales Umweltamt): Arbeitgeber, bisheriger Ansprechpartner bei 

Vernetzungsveranstaltungen und Fachimpulsen zum Thema "Nachhaltigkeit und Ökologie in der 

Personalarbeit", bisheriger Ansprechpartner in der Personalabteilung, informiert, dass derzeit aus 

politischen Gründen eine größere Umstrukturierung durchgeführt wird, die auch einen Stellenabbau 

mit sich bringen wird 

• Wasserbehörde, Ansprechpartnerin Human Resources Managerin Anike De Fries (Wasserbehörde 

Oberflächenwasser und Umwelt): Arbeitgeberin, informeller Austausch, schreibt immer wieder freie 

Stellen aus; der Kontakt wird im Rahmen des Einstellungsverfahrens gepflegt 

• Witteveen+Bos, Kontakt zum Personalleiter Henk Martens (Unternehmen mit vielen Projekten an der 

Schnittstelle zwischen Politik und Raumplanung)1 , immer Bedarf an Personal, aktuelle 

Stellenangebote im Bereich Personal und Umwelt, guter Kontakt zum Personalleiter  

• Management Academy, Ansprechpartner Herr Klas Bakker: Bildungsträger, bisher gute 

Zusammenarbeit, bietet kaufmännische Weiterbildung an, einige spezielle Weiterbildungen im 

Bereich Raumplanung, setzt auch viel auf E-Learning 

• NCOI Nederlands Commercieel Opleidingsinstituut (Niederländisches Institut für kaufmännische 

Ausbildung), Ansprechpartnerin Frau Britt Mulders: Kontakt auch im Rahmen eines Besuchs beim 

Bildungsanbieter, bietet auch Software im Projektmanagement an 

 

1 Herr Martens ist eine fiktive Person. Das Unternehmen Witteveen+Bos ist ein reales Unternehmen, war aber nicht 
an der realen Fallstudie beteiligt. 
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3.2.3 Rollenbeschreibung Robert J. (Phase 1)  

 

Sie sind 51 Jahre alt, nicht verheiratet und haben keine Kinder. Sie leben in einer eingetragenen 
Partnerschaft. 

Nach dem Abitur haben Sie an der Van Hall Larenstein University of Applied Sciences Ihr Bachelorstudium 

im Bereich Umweltwissenschaften absolviert und sich danach durch Lehrgänge und Weiterbildungen auf 

die rechtlichen Aspekte der Umweltwissenschaften spezialisiert. 

Sie begannen im Alter von 23 Jahren für den regionalen Umweltrat zu arbeiten. Zunächst als Assistent, aber 
nach 5 Jahren haben Sie sich zu einer leitenden Funktion in einer politischen Position entwickelt. Seitdem 
arbeiten Sie im regionalen Umweltrat in einer politischen Position. In Ihrer Arbeit befassten Sie sich mit dem 
Umweltgesetz im Bereich der Bewertung und Erteilung von Genehmigungen. In Ihrer Position haben Sie 
auch an allen Arten von Projekten mitgewirkt.  

Sie haben zuvor insbesondere als technischer Experte in einem kleinen Team der Behörde gearbeitet. Dabei 
haben Sie spezifische Erfahrungen im Projektmanagement von ökologischen Raumplanungsprojekten 
gesammelt. Sie haben bestehende oder geplante Bauvorhaben auf Behördenebene auf die Vereinbarkeit 
von Raumplanung und Umweltanforderungen geprüft. Bei der Neugestaltung oder Entwicklung von 
Grundstücken überprüften Sie, ob die Pläne der Raumplaner und Architekten mit der geltenden 
Gesetzgebung übereinstimmen.  

Sie sind in Ihrem Bereich fachlich sehr gut aufgestellt, waren aber gleichzeitig die einzige Person in der 
Abteilung, die für den Fachbereich zuständig war und verfügen über ein tiefes Fachwissen in einem 
bestimmten Bereich. Gelegentlich gab es Konflikte mit Kolleg:innen, die sich in ihrer sehr digitalen 
Arbeitsweise von Ihrem Arbeitsstil unterschieden. Sie haben bisher mit Outlook, Word und PowerPoint sowie 
einigen digitalen Fachanwendungen gearbeitet, die speziell für Ihr Fachgebiet entwickelt wurden und keine 
moderne Benutzeroberfläche haben. Sie fühlen sich in den beschriebenen Anwendungen sicher, haben aber 
auch Probleme, sich in neue Programme einzuarbeiten. In Ihrer Freizeit nutzen Sie Ihr Smartphone und 
greifen gelegentlich auf Ihr Facebook-Konto zu, das Sie vor einigen Jahren angelegt haben.  

Mit dem Wandel der Gesetzgebung hat sich auch Ihre Funktion verändert und ist praktisch überflüssig 
geworden. Durch die Einführung des Umwelt- und Planungsgesetzes sind Sie überflüssig geworden. 

Ursprünglich war von einer Umstrukturierung die Rede. Doch dazu kam es letztlich nicht. Die Organisation 

hat jedoch intern an der Anpassung und Verlagerung von Aufgaben und Funktionen gearbeitet. Die 

Arbeitsplätze in Ihrer Organisation wurden gestrafft und digitalisiert. Es konnte eigentlich kein anderer Platz 

für Sie gefunden werden. Es gibt auch politische Einflüsse und Interessen. Deshalb hat die Organisation 

Ihnen ein Budget für den Einkauf von Berufsberatung zur Verfügung gestellt. Aufgrund von Entlassungen 

müssen Sie Ihre Karriere neu planen.  

Sie erleben Ihre eigene berufliche Situation derzeit als eher schwierig und belastend. Sie sind sich auch 

nicht sicher, wie Ihnen das Angebot der Berufsberatung helfen könnte und welche Ziele Sie in Angriff 

nehmen sollten. Andererseits möchten Sie die Kontrolle über Ihre berufliche Situation behalten und sich 

nicht von anderen vorschreiben lassen. Ihr Vorgesetzter, Herr Verhoeven, möchte Sie von den Vorteilen 

einer Beratung überzeugen. Gleichzeitig teilt er Ihnen mit, dass der/die Berater:in einen Multi-Akteurs-

Ansatz verfolgt, d. h. er/sie bezieht bei Bedarf andere Akteur:innen direkt in die Beratung ein. Sie können 

sich im Moment keine guten Gründe vorstellen, warum andere Akteur:innen in Ihr Gespräch einbezogen 

werden sollten und stehen dem Ansatz skeptisch gegenüber. 
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3.2.4 Beschreibung Fishbowl-Methode  

 

Die Fishbowl-Methode ist ursprünglich eine Diskussionsmethode. Wir möchten sie für die Beratungsübung 

abwandeln, um zu verdeutlichen, dass es im Multi-Akteurs-Beratungsansatz der CGC-Roundabout-

Methode sinnvoll ist, andere Akteur:innen einzubeziehen, wenn der/die Berater:in und der/die Klient:in nicht 

über alle Informationen verfügen. 

Struktur:  

• Mitte des Raumes: 4 Stühle 

• Rund um die Mitte des Raums: Stühle in einem Kreis mit genügend Sitzplätzen für alle Akteur:innen 

und Beobachter:innen.  

Vorbereitung:  

• Die Rollen werden den Teilnehmenden zugewiesen (Berater:in, Klient:in, 2x Arbeitgeber:innen, 2x 

Bildungsanbieter:innen, in Phase 1 nur Berater:in und Klient:in).  

• Alle Teilnehmenden erhalten ihre Rollenkarte und lesen sie sorgfältig durch. Die Informationen auf 

der Rollenkarte sind nur für den/die jeweilige:n Rolleninhaber:in bestimmt und dürfen nicht vor der 

Beratungsübung weitergegeben werden.  

Ausführung:  

• Der/Die Berater:in und der/die  Klient:in sitzen in der Mitte des Raumes und führen das 

Beratungsgespräch.  

• Die anderen Akteur:innen und Beobachter:innen sitzen im Stuhlkreis um den/die Berater:in. 

• Der/Die Berater:in kann (ab Phase 2) eine:n weitere:n Akteur:in hinzuziehen, wenn er/sie und 

der/die Klient:in weitere Informationen von Dritten einbeziehen wollen. Der/Die Akteur:in setzt sich 

auf einen der freien Stühle in der Mitte. Der/Die Akteur:in deckt dann die Informationen auf 

seiner/Ihrer Rollenkarte entsprechend auf. Der/Die Berater:in berät in einem Multi-Akteurs-Setting. 

Insgesamt können so viele Akteur:innen beteiligt sein, wie freie Stühle in der Mitte vorhanden sind.  

• Wenn der/die Akteur:in nicht mehr benötigt wird, kann er/sie auf den freien Platz im äußeren Kreis 

zurückkehren. Der/Die Berater:in kommuniziert dies entsprechend und zeigt in der Beratung an, 

dass der/die Akteur:in die Multi-Akteurs-Beratung verlässt.  
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3.2.5 Kriterien für die Beobachtung  

 

Falls erforderlich, können Beobachter:innen für das Rollenspiel ernannt werden. Diese können das 

Rollenspiel beobachten und anhand von Kriterien bewerten. Die Kriterien können vor dem Rollenspiel 

gemeinsam in der Gruppe festgelegt werden. Mögliche Beobachtungskriterien könnten sein 

A. Gesprächsführung/Gesprächstechniken/Gute Fragen 

• Der/Die Berater:in hört (aktiv) zu (z. B. indem er/sie den Erklärungen folgt, sie umschreibt oder 

zusammenfasst) 

• Der/Die Berater:in strukturiert das Gespräch (z. B. durch Erklärungen, Vorschläge, Fokussierung 

auf eine emotionale Ebene, Konfrontation usw.). 

• Der/Die Berater:in verwendet anregende Fragetechniken und Kommentare (erzählende 

Aufforderungen, explorative Fragen, systemische Fragen, Fragen zu Ressourcen und Ausnahmen 

usw.). 

B Inhalt des Gesprächs 

• Der/Die Berater:in schafft Transparenz (klärt die Ausgangssituation, das Anliegen des/der Klient:in 

und den Zeitrahmen) 

• Der/Die Berater:in sammelt sensible Informationen 

• Der/Die Berater:in geht sensibel auf den Multi-Akteurs-Ansatz ein  

• Der/Die Berater:in formuliert konkrete Schritte für den weiteren Verlauf der Beratung 

C. Gestaltung von Beziehungen 

• Der/Die Berater:in ist ansprechbar/distanziert 

• Der/Die Berater:in gestaltet die Beratung auf symmetrische/komplementäre Weise 

• Der/Die Berater:in handelt aufgabenorientiert/beziehungsorientiert 

• Im Beratungssetting gestaltet der/die Berater:in die Beziehung zu den verschiedenen Akteur:innen 

auf eine Weise, die der Zielgruppe angemessen ist  
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3.2.6 Inhalt (Phase 2)  

 

Phase 2: Assessment 

Phase Beschreibung 

2. Assessment 

(Situationsanalyse, 

Selbsteinschätzun

g und 

Bewusstsein) 

Situation  

- Derzeitige Situation 
- Aktuelle oder frühere Aktivitäten 
- Erfahrung und Wissen  

- Persönliche/organisatorische Stärken und Ressourcen 
- Motivation, Gedanken und Einstellungen für die weitere Entwicklung (z. B. 

Fortbildung) 
- Bisherige Informationen/Überlegungen zur eigenen Entwicklung 
- Bisherige Aktivitäten 

- Rahmenbedingungen, insbesondere für das Lernen, das persönliche Umfeld, 
die Zeit, usw. 

- Berufswechsel/Arbeitsplatzwechsel/Branchenwechsel 
- Mögliche zukünftige Arbeitsfelder und Anforderungen 

 

Bedarfsanalyse 

- Erfassung digitaler Kompetenzen und des Kompetenzbedarfs 
- Einsatz von Befragungstechniken 
- Integration von Selbsttests (Selbsteinschätzung der Kompetenzen) 

- Zusammenhang mit den Anforderungen im aktuellen oder zukünftigen 
Tätigkeitsbereich 

In dieser Phase werden eine allgemeine Analyse der Situation des/der Klient:in oder des Unternehmens 

sowie eine spezifische Bedarfsanalyse in Bezug auf digitale Kompetenzen kombiniert. Dies kann ein 

Gespräch über relevante Einflüsse auf die Situation (systemischer Ansatz) und die Entfaltung der 

biografischen Erzählung beinhalten, um die berufliche und persönliche Entwicklung der einzelnen 

Klient:innen zu verstehen und ihnen die Möglichkeit zu geben, ihre eigene Situation zu durchdenken. Es 

kann von der jeweiligen Dienstleistung abhängen, wie tief die Situation des/der Klient:in oder des 

Unternehmens erörtert wird. Es ist jedoch besonders wichtig, sich sowohl auf die objektiven Umstände als 

auch auf die subjektiven Überlegungen und Annahmen einer Person zu konzentrieren, um angemessene 

Lösungen zu entwickeln und die Motivation und das Selbstvertrauen einer Person für die nächsten Phasen 

zu steigern. Die Person ist der/die Expert:in für eigene Erfahrungen, Motivation, Stärken, Hoffnungen, 

Zweifel und Ideen. Darüber hinaus gehen wir davon aus, dass die Person eine wichtige Quelle für Wissen 

über Rahmenbedingungen, Veränderungen im Beruf und der aktuellen Tätigkeit sowie für Anforderungen in 

der ihr bekannten Branche ist. Im Unternehmenskontext kann es sinnvoll sein, die Analysen auf zwei 

Ebenen zu organisieren: auf der organisations- und arbeitsplatzbezogenen und auf der individuellen Ebene 

(Fokussierung und Integration einzelner Mitarbeitenden). 

Berater:in: Der/Die Berater:in ist ein:e Expert:in für den Prozess der Klärung und Analyse der Situation 

(einer Einzelperson oder einer Organisation), der/die den/die Klient:in durch Frageimpulse unterstützt, 
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Wissen über Berufe und Branchen nutzt und Maßnahmen zur Klärung der Situation ergreift. Vorschläge 

und Aktionspläne sollten nicht übereilt entwickelt werden.  

Der/Die Berater:in wählt geeignete Verfahren auf der Grundlage des "Geisteszustandes" des/der Klient:in 

oder bestehender Strukturen und Muster im Unternehmenskontext. Die Berater:innen stellen Bezüge zu 

aktuellen Anforderungen im Beruf oder in der beruflichen Tätigkeit her (branchenspezifisch). Die Ergebnisse 

der Analyse und Bedarfsermittlung sollten gemeinsam mit dem/der Klient:in besprochen werden. Der/Die 

Berater:in bietet Unterstützung bei der Auswertung und Reflexion der (Selbst-)Analyseverfahren und -

ergebnisse. 

Individuelle:r Klient:in: Der/Die Klient:in ist Expert:in für seine/ihre eigene Situation (retrospektiv, 

erfahrungsbasiert). Bereitschaft und Vorbehalte des/der Klient:in, Kompetenzen zu bewerten. 

Unterstützungsbedarf bei der Identifizierung von Kompetenzen. 

Unternehmen als Klient: Das Unternehmen kooperiert, indem es sich offen auf den Beratungsprozess 

einlässt und die Ausgangssituation im Unternehmen transparent beschreibt. Falls erforderlich, beschafft das 

Unternehmen fehlende Informationen oder bereitet sie für den Beratungsprozess vor. 

Miteinbeziehung und Zusammenarbeit: Die Miteinbeziehung von Kooperationspartner:innenn wird 

gegebenenfalls in den Vertrag aufgenommen, um z. B. die digitalen Anforderungen im Beruf oder bei der 

Arbeit zu klären. 
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3.2.7 Rollenbeschreibung Berater:in (Phase 2) 

 

Sie bereiten sich heute auf ein Gespräch mit Robert J. vor. Zur Vorbereitung sehen Sie sich noch einmal 

die Merkmale der Phase 2 (Assessment) an (3.2.6m Inhalt Phase 2). 

In Phase 2 hatten Sie bereits vor einigen Wochen einen Termin mit Robert J.. Es wurde eine detaillierte 

Situationsanalyse begonnen (und ein Persönlichkeits- und Suchprofil für die Weiterbildung erstellt). Die 

folgenden Ergebnisse wurden zusammengefasst. 

In Bezug auf die Berufserfahrung von Robert J. haben Sie festgestellt, dass es das Problem der 

sogenannten Erfahrungskonzentration gibt. Robert J. ist sehr leidenschaftlich und verfügt über ein großes 

Wissen. Er hat viel Bildung erhalten, aber diese ist sehr stark auf ein ganz bestimmtes Gebiet ausgerichtet. 

Das macht es schwieriger, es in anderen Bereichen einzusetzen. Er weiß alles über dieses eine 

spezifische Umweltgesetz, aber außerhalb dieses Bereichs fehlen ihm die notwendigen Kompetenzen. 

Was den Persönlichkeitstyp betrifft, so ist Robert J. sehr genau und pflichtbewusst. Aber deswegen ist er 

nicht immer einfach zu sich selbst und zu anderen. Das bedeutet, dass es auch Hindernisse im 

Arbeitsumfeld und in der Zusammenarbeit mit anderen gibt. Die Passung zwischen Person und Umfeld ist 

ein wichtiger Faktor für den Erfolg der beruflichen Laufbahn. Sie haben gemeinsam beschlossen, diesen 

Bereich genauer im Auge zu behalten. 

Darüber hinaus haben die Kompetenzbeurteilungen gezeigt, dass Robert J. aufgrund seiner 

Fachausbildung einen erheblichen Nachholbedarf bei der Arbeit mit neuer Software und Anwendungen hat, 

die außerhalb seines Fachgebiets liegen. Es gibt noch keine eindeutige Lücke, aber sie könnte entstehen, 

wenn er sich nach einem spezifischen anderen Fachgebiet umsehen muss. Der Mangel an umfassenderen 

Kompetenzen im Bereich der digitalen Kompetenzen ist daher nicht die Hauptfrage, aber die Bedeutung 

der Aktualisierung solcher Kompetenzen ist ein klarer Aspekt der beruflichen Herausforderungen von 

Robert J.. 

Sie möchten heute über diese Ergebnisse sprechen und klären, ob aus Sicht von Robert J. Ergänzungen 

notwendig sind.  

Außerdem haben Sie für den heutigen Tag die folgenden Aktivitäten geplant (die Reihenfolge ist noch nicht 

festgelegt). 

(1) Besprochen wird das Ergebnis des Selbsttests "Zukunftsorientiertes Digitalisierungsinterview", das 

Robert J. heute mitbringt (siehe DigiTrans Handbuch Anhang 6, https://digitransformation.net/handbook).  

(2) Das Verfahren mit dem Arbeitgeber von Robert J. soll besprochen werden. Hintergrund ist, dass der 

Arbeitgeber von Robert J., Herr Verhoeven, den Wunsch geäußert hat, bei der Durchführung der 

Kompetenzanalyse von Robert J. anwesend zu sein. Weitere Kompetenzanalysen sollen ab sofort von drei 

Personen (Herr Verhoeven, Robert J. und Sie) durchgeführt werden. Aus Ihrer Sicht ist es teilweise 

hilfreich, den Arbeitgeber einzubeziehen, da ein Multi-Akteurs-Ansatz in dieser Hinsicht positiv ist. Aber es 

kann die Sache auch verkomplizieren, wenn widersprüchliche Interessen im Spiel sind. Sie sehen daher 

den Beitrag des Arbeitgebers eher in der Umsetzungsphase, wenn die Präferenz feststeht und es darum 

geht, zu prüfen, was für Robert J. möglich ist. Sie möchten noch heute die nächsten Schritte mit Robert J. 

abstimmen. 

(3) Sie möchten uns heute auch von Ihrem Kontakt mit der Wasserbehörde als möglichem neue 

Arbeitgeber für Robert J. berichten. Der Kontakt wurde während einer Fallkonferenz hergestellt, an der Sie 

teilgenommen haben. Die Wasserbehörden in den Niederlanden befinden sich in einem gewaltigen 
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Umbruch, um sich zusammen mit anderen privaten und öffentlichen Parteien auf die Zukunft vorzubereiten, 

wobei die drohenden Klimabedrohungen die wichtigste Entwicklung darstellen. Es besteht ein großer 

Bedarf an Zusammenarbeit in Form von projektbezogener Arbeit. Sie haben ein Gespräch mit der 

Personalchefin des Wasserverbandes, Frau De Fries, geführt und ihr von Ihrem Klienten erzählt. Die 

Tätigkeiten in dieser Organisation könnten sehr gut zu den Kompetenzen und Interessen von Robert J. 

passen. Im Moment gibt es beim Wasserwirtschaftsamt keine konkreten freien Stellen, aber er könnte in 

eine Bewerberdatenbank aufgenommen werden. Sobald eine Stelle frei wird, könnte er für einen 

befristeten Kontakt in Frage kommen, der im Falle einer positiven Probezeit in einen unbefristeten Vertrag 

umgewandelt werden kann. Derzeit könnte für Robert J. ein Praktikum bei einer Wasserbehörde in Form 

einer Abordnungskonstruktion in Frage kommen. Sie möchten mit Robert J. besprechen, ob die 

Wasserbehörden für ihn von Interesse sein könnten.  

(4) Falls gewünscht, möchten Sie ihm eine:n potenzielle:n Arbeitgeber:in nennen, über den Sie recherchiert 

haben. Das Unternehmen Witteveen+Bos arbeitet in den Niederlanden und ist sehr erfolgreich. Es ist auch 

international anerkannt und aktiv. Die Anforderungen des Unternehmens könnten mit den Kompetenzen 

und Interessen Ihres Kunden übereinstimmen. Sie möchten mit Robert J. besprechen, ob das 

Unternehmen seinen Erwartungen entspricht.  

Schließlich möchten Sie mit Robert J. die nächsten Schritte besprechen (z. B. Verbleib in Ihrer derzeitigen 

Stelle, Suche nach einem/einer neuen Arbeitgeber:in, Prüfung der aktuellen Stellenangebote, Suche nach 

Weiterbildungsmöglichkeiten, weitere Karrierepläne). Sie möchten auch andere Aufgaben mit Robert J. 

besprechen, die er und Sie übernehmen könnten. Das nächste Treffen dient dazu, die nächsten Schritte zu 

planen.  

 

  



 
 

 

 

digitransformation.net 91 

3.2.8 Rollenbeschreibung Robert J. (Phase 2)  

 

In der Zwischenzeit hat ein zweites Beratungsgespräch stattgefunden, in dem Sie und der/die Berater:in 

begonnen haben, Ihre Situation zu klären und Ihre Kompetenzen zu analysieren. Dabei ging es um Ihre 

beruflichen Tätigkeiten, Erfahrungen, Stärken und Schwächen, Rahmenbedingungen und Wünsche. 

Außerdem haben Sie den aktuellen Stand Ihrer digitalen Kompetenzen und zukünftige 

Kompetenzanforderungen besprochen. Zu diesem Zweck haben Sie Umfragen und Tests ausgefüllt. 

Folgende Ergebnisse sind bisher ermittelt worden:  

In Bezug auf Ihre Berufserfahrung wurde festgestellt, dass es ein Problem mit der so genannten 

Erfahrungskonzentration gibt. Sie sind sehr leidenschaftlich und verfügen über eine Menge Wissen. Sie 

haben eine umfangreiche Ausbildung erhalten, die sich jedoch auf einen ganz bestimmten Bereich 

konzentriert. Das macht es schwieriger, sich in anderen Bereichen einzusetzen. Sie wissen alles über 

dieses eine spezifische Umweltgesetz, aber außerhalb davon fehlen Ihnen die notwendigen Kompetenzen. 

Was Ihren Persönlichkeitstyp betrifft, sind Sie sehr genau und pflichtbewusst. Aber deswegen sind Sie 

nicht immer einfach mit sich selbst und mit anderen. Das bedeutet, dass es auch Hindernisse im 

Arbeitsumfeld und in der Zusammenarbeit mit anderen gibt. Die Passung zwischen Person und Umfeld ist 

ein wichtiger Faktor für den Erfolg der beruflichen Laufbahn. Sie haben gemeinsam beschlossen, diesen 

Bereich genauer im Auge zu behalten. 

Die Kompetenzbeurteilungen haben ergeben, dass Sie aufgrund Ihrer Fachausbildung einen erheblichen 

Nachholbedarf im Umgang mit neuer Software und Anwendungen haben, die außerhalb Ihres spezifischen 

Fachgebiets liegen. Es gibt noch keine eindeutige Lücke, aber sie könnte entstehen, wenn Sie sich ein 

spezifisches anderes Fachgebiet suchen müssten. Der Mangel an umfassenderen Kompetenzen im 

Bereich der digitalen Fähigkeiten ist also nicht die Hauptfrage, aber die Bedeutung der Aktualisierung 

solcher Kompetenzen ist ein klarer Aspekt Ihrer beruflichen Herausforderungen. 

Auf der Grundlage dieser Ergebnisse möchten Sie Ihre eigenen Recherchen zu 

Weiterbildungsmöglichkeiten und potenziellen Arbeitgeber:innen fortsetzen. Sie möchten auch mögliche 

Vorschläge des/der Berater:in zu Qualifikationen und potenzielle:n Arbeitgeber:innen hören und 

herausfinden, was die nächsten Schritte und Aufgaben sein könnten. 

Sie haben auch den Selbsttest "Zukunftsorientiertes Digitalisierungsinterview" ausgefüllt und möchten die 

Ergebnisse vielleicht noch heute mit Ihrem/Ihrer Berater:in besprechen (siehe DigiTrans-Handbuch, 

Anhang 6, https://digitransformation.net/handbook). 

Außerdem ist ein neues Thema aufgetaucht, über das Sie Ihre:n Berater:in bereits kurz informiert haben. 

Ihr Arbeitgeber, Herr Verhoeven, ist ebenfalls am Prozess Ihrer beruflichen Entwicklung beteiligt, und zwar 

in dem Sinne, dass Ihr Arbeitgeber Sie an die Berufsberatung verwiesen hat. Ursprünglich hatten Sie freie 

Hand bei der Gestaltung Ihrer beruflichen Laufbahn. Inzwischen möchte Herr Verhoeven aber auch 

definitiv in Form eines Dreiergesprächs teilnehmen. Das möchten Sie zu diesem Zeitpunkt lieber nicht tun. 

Es handelt sich um einen individuellen Prozess, auf den die Organisation keinen direkten Einfluss haben 

sollte. Die Vorgehensweise des Arbeitgebers stresst Sie, aber Sie wissen nicht, was Sie dagegen tun 

sollen. Sie würden das gerne heute mit dem/der Berater:in besprechen. 
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Ausgewählte Ergebnisse der vorausschauenden Befragung 

 
Perspektive der "aktuellen Aufgaben":  

 

- Was machen Sie in Ihrem Beruf?   

Ich arbeite im Projektmanagement an der Schnittstelle zwischen Raumplanung und gesetzlichen Vorgaben. Ich 
begleite Projekte und prüfe die Pläne im Hinblick auf die geltenden rechtlichen und ökologischen Vorschriften.  

 

- Welche dieser Aktivitäten werden bereits heute digital unterstützt?  

Ja, ich kommuniziere mit den beteiligten Parteien per E-Mail und erstelle Gutachten in 
Textverarbeitungsprogrammen. Man könnte auch mit digitalen Projektmanagement-Tools arbeiten, aber das tue ich 
nicht. Bei der Erstellung von Texten könnte ich auch durch KI unterstützt werden. 

 

- Wird die Bedeutung der Technologie zunehmen?  

Viele meiner früheren Kolleg:innen arbeiten mit digitalen Werkzeugen, daher denke ich das. KI wird in den Medien 
stark propagiert.  

 

- Wie wird sich dies auf Ihre Arbeit auswirken?  

Meine Arbeit könnte digitaler werden, wir können auch asynchron an Dingen arbeiten. Gleichzeitig nimmt der 
digitale Stress zu und Nachrichten und Fortschritte werden immer schneller ausgetauscht. 

 

Perspektive "Technologischer Wandel":  

 

- Welche technologischen Veränderungen sehen Sie in Ihrem Beruf/Unternehmen?  

Durch den Klimawandel werden Vorhersagen und Planungen immer unsicherer. Wir müssen bei der Bewertung 
von Planungen Hunderte von technologisch gestützten Szenarien durchspielen.  

 

- Welche Technologien werden eingeführt und welche Kompetenzen sind für ihre Nutzung erforderlich?  

Der Umgang mit KI bei der Berechnung großer Datenmengen, der Betrieb der KI und die Überprüfung der Modelle 
werden immer wichtiger.  

 

- Sehen Sie Chancen oder Risiken im Einsatz dieser Technologien bei Ihrer Arbeit? 

Risiko: Zunehmender Bedarf an Individualisierung.  

 

Perspektive "Veränderungen in der Arbeitsorganisation":  

 

- Gibt es in Ihrem Unternehmen Bereiche, in denen sich organisatorische Veränderungen abzeichnen?  

Ja, mein Arbeitsplatz wurde bereits aufgrund von gesetzlichen Änderungen umstrukturiert.  

 

- Werden in Ihrem Unternehmen neue Produkte oder Produktionsmethoden entwickelt oder eingeführt?  
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Ja, die "Produktionsmethode" ist digitale Software. 

 

- Verändert sich das Unternehmen, z. B. durch Übernahmen, Outsourcing usw.? Sind Sie direkt oder indirekt von 
den aktuellen Veränderungen betroffen? 

Ja, nach den bereits besprochenen Änderungen haben sie keinen Job mehr für mich und ich soll in der Beratung 
herausfinden, was ich hier tun kann. 

 

Perspektive "Qualifizierung":  

 

- Welche Qualifikationen oder Weiterbildungen haben Sie bereits absolviert, um sich auf die Digitalisierung Ihrer 
Aufgaben vorzubereiten?  

Keine. 

 

- Kennen Sie Aus- und Weiterbildungsangebote, die Sie in diesem Zusammenhang unterstützen könnten? 

Nein.  

 

- Welche Fortbildung (thematisch) würde Sie auf die digitale Transformation vorbereiten? 
Digitales Projektmanagement, eventuell noch KI. Aber digitales Projektmanagement scheint mir im Moment 
wichtiger zu sein. 
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3.2.9 Rollenbeschreibung Arbeitgeber:in 1 (Phase 2) 

 

Herr Rik Verhoeven 

 

Sie sind Teamleiter beim regionalen Rat für Umwelt und Robert J.s Arbeitgeber und Ansprechpartner. 

 

In Ihrer Behörde waren in letzter Zeit viele Umstrukturierungen aufgrund gesetzlicher Änderungen 
erforderlich. Ursprünglich war von einer Umstrukturierung die Rede. Dazu ist es aber letztlich nicht 
gekommen. Die Organisation hat jedoch intern an der Anpassung und Verlagerung von Aufgaben und 
Funktionen gearbeitet.  

Aber letztendlich konnten Sie Robert J.s Arbeitsplatz deshalb nicht behalten. In der Tat konnte keine andere 
Stelle für ihn gefunden werden. Es gibt auch politische Einflüsse und Interessen. Deshalb haben Sie Robert 
J. ein Budget für den Einkauf einer Berufsberatung zur Verfügung gestellt, damit er sich neu orientieren kann. 
Ursprünglich war vorgesehen, dass Robert J. seine neuen Entwicklungen frei planen kann. Diese Regelung 
erscheint Ihnen nicht mehr so angemessen. Auch Sie wollen sich in Form eines Dreiergesprächs beteiligen. 
Sie sehen nun die Möglichkeit, dass es einige Qualifizierungsschritte (z.B. digitales Projektmanagement) 
geben könnte, die für Robert J. geeignet sein könnten. Außerdem interessieren Sie sich dafür, welche 
Weiterbildungsangebote es derzeit gibt. Der Multi-Akteurs-Ansatz scheint gut geeignet, um die berufliche 
Entwicklung von Robert J. zu begleiten. Sie sehen keine Probleme oder Konflikte.  

 

3.2.10 Rollenbeschreibung Arbeitgeber:in 2 (Phase 2)  

 

Frau Anike De Fries 

Leiterin der Personalabteilung beim Wasserverband, Niederlande (in der Mitte des Landes) 

Die Wasserverbände in den Niederlanden befinden sich in einem gewaltigen Umbruch, um sich 

gemeinsam mit anderen privaten und öffentlichen Parteien auf die Zukunft vorzubereiten, wobei die 

drohenden Klimabedrohungen die wichtigste Entwicklung darstellen. Es besteht ein großer Bedarf an 

Zusammenarbeit in Form von projektbezogener Arbeit. In einem Telefongespräch mit dem/der Berater:in 

erfuhren Sie von dem potenziellen Bewerber Robert J.. Die Tätigkeiten in Ihrer Organisation könnten sehr 

gut zu Robert J.s Fachwissen und Interessen passen. Im Moment gibt es keine konkreten freien Stellen 

beim Wasserwirtschaftsamt, aber Robert J. könnte in eine Bewerberdatenbank aufgenommen werden. 

Sobald eine Stelle frei wird, könnte er für einen befristeten Kontakt in Frage kommen, der im Falle einer 

positiven Probezeit in einen unbefristeten Vertrag umgewandelt werden kann. Derzeit könnte für Robert J. 

ein Praktikum bei einer Wasserbehörde in Form einer Abordnungskonstruktion in Frage kommen. Sie 

haben mit dem/der Berater:in vereinbart, dass Robert J. sich melden soll, wenn er an dem Angebot eines 

Praktikumsplatzes und der Aufnahme in die Bewerberdatenbank interessiert ist. 
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3.2.11m Rollenbeschreibung Arbeitgeber:in 3 (Phase 2) 

 

Herr Henk Martens  

Personalleiter bei Witteveen+Bos in Deventer (https://www.witteveenbos.com/areas-of-expertise)2 

Witteveen+Bos ist ein großes Unternehmen mit mehr als 1.500 Mitarbeitenden. Weltweit arbeiten Sie an 

fast 5.000 Projekten pro Jahr, in einem Netzwerk von 23 Büros in 9 Ländern. Dank Ihrer unabhängigen 

Wissensposition sind sie das Bindeglied zwischen Politik und Umsetzung in der Raumplanung und sorgen 

dafür, dass die beiden Praktiken aufeinander abgestimmt sind und sich gegenseitig inspirieren. Sie sind 

Expert:innen für das Planungssystem. Im Auftrag Ihrer Klient:innen begleiten Sietechnische Pläne durch 

dieses System von politischen Entscheidungen, Verfahren und Genehmigungen. Derzeit sind in Deventer 

mehrere Stellen im Bereich Raumplanung und Umwelt zu besetzen, hauptsächlich auf Projektebene. Es 

gibt viele Entwicklungsmöglichkeiten für diese Positionen, einschließlich der Arbeit an internationalen 

Projekten. Gesucht werden einschlägige Fachleute mit hoher Lernbereitschaft, Engagement und 

Flexibilität. 

 

  

 

2 Herr Martens ist eine fiktive Person. Das Unternehmen Witteveen+Bos ist ein reales Unternehmen, war aber nicht 
an der realen Fallstudie beteiligt. 

 

https://www.witteveenbos.com/areas-of-expertise
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3.2.12 Inhalt (Phase 3)  

 

Phase 3: Planung 

Phase Beschreibung 

3. Planung (auf 

der Grundlage 

einer 

Bedarfsanalyse; 

Sinn für Richtung, 

Ziele, Lösungen, 

Vereinbarungen)  

Zielsetzung 

- Identifizierung möglicher Ziele, die der/die Klient:in anstreben kann/will. 

- Differenzierung der Ziele (z. B. in Stufen). 

Planung von Lösungen 

- Recherche und Auswahl von möglichen Qualifizierungsangeboten. 
- Identifizierung von finanziellen Unterstützungsmöglichkeiten. 
- Entwicklung weiterer Lösungsschritte, die vor der Aufnahme einer 

Qualifikation erforderlich sein können. 

Vereinbarungen über die nächsten Schritte 

- Festlegung und Einigung auf die Schritte, die bis zu einem zweiten Treffen 
unternommen werden sollen. 

- Benennen, beschreiben und vereinbaren Sie konkrete Aktivitäten. 

 

Der Planungsprozess besteht aus drei Hauptaktivitäten. Während die Zielsetzung meist in Zusammenarbeit 

zwischen dem/der Berater:in und dem/der Klient:in erfolgt, ist die Planung von Lösungen und die 

Vereinbarung der nächsten Schritte eng mit anderen Partner:innen, wie z. B. Bildungseinrichtungen, 

verbunden. 

Das Setzen von Zielen ist einerseits ein sehr starkes Mittel, um Menschen zu motivieren und ihrem 

Handeln Richtung und Energie zu geben. Daher ist die Zielsetzung in diesem Modell ein Teil des 

Planungsprozesses. Es sei darauf hingewiesen, dass Ziele manchmal klar zu sein scheinen ("Ich möchte 

eine gute Arbeit haben", "Ich brauche einen neuen Job"). Aber Ziele sollten konkret und realisierbar sein. 

Bei der Zielsetzung können große Ziele in konkrete Teilziele unterteilt werden. Oder sie kann ein 

langfristiges Ziel in realistische und planbare Schritte unterteilen. In einem organisatorischen Kontext ist die 

Zielsetzung ein Bindeglied zum strategischen Denken und stellt sicher, dass eine Aktivität während des 

gesamten weiteren Prozesses unterstützt wird. 

Die Planung des Qualifizierungsprozesses basiert auf einer fundierten Recherche nach Angeboten, die den 

ermittelten Bedürfnissen und den kontextuellen Aspekten (Zeit, Ort, Lernformate usw.) entsprechen. Auch 

die finanzielle Unterstützung ist oft ein sehr wichtiger Aspekt, der geklärt und geplant werden muss. 

Gegebenenfalls: praktische Schritte wie die Erörterung und Unterzeichnung eines Lernvertrags oder die 

Aushandlung von Lernunterstützung von Seiten des/der Arbeitgeber:in oder der Organisation (z. B. 

Reduzierung der Arbeitszeit). Wenn die Qualifizierung und Weiterbildung für mehrere Mitarbeitende 

innerhalb einer Organisation geplant sind, müssen auch Aspekte der Finanzierung und der praktischen 

Vereinbarungen geklärt werden.  

Es ist hilfreich, klare Vereinbarungen für die Realisierungsphase zu treffen. Wer macht was und wie kann 

im Laufe des Lernens Unterstützung angeboten werden. Auch Vereinbarungen für die Zeit nach einem 

Training können relevant und hilfreich sein, um dem/der Klient:in eine längere Perspektive zu geben. Je 
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nach Verlauf des Prozesses und der angebotenen Dienstleistung ist es möglich, dass diese Phase eine 

gewisse Zeit braucht, um sich zu entwickeln und daher in einem Treffen beginnt und in einem anderen 

abgeschlossen wird. Dies kann insbesondere dann erforderlich sein, wenn vor der Durchführung einer 

Maßnahme (z. B. Beginn eines Kurses) Klärungen vorgenommen werden müssen. 

Berater:in: Der/Die Berater:in unterstützt die Zielklärung und -differenzierung, bietet Unterstützung im 

Entscheidungsprozess. Der/Die Berater:in unterstützt durch sein/ihr Wissen zur Selbstorientierung und 

Wissen über Suchstrategien. Der/Die Berater:in unterstützt durch Kontakte in seinem/ihrem Netzwerk. 

Der/Die Berater:in schlägt Vereinbarungen über das weitere Vorgehen, Folgetreffen, Aufgabenverteilung 

usw. vor. 

Einzelne:r Klient:in: Der/Die Klient:in arbeitet mit Unterstützung des/der Berater:in Ziele aus. Der/Die 

Klient:in wird einbezogen, um die Passung zu klären, Rahmenbedingungen zu besprechen usw. Der/Die 

Klient:in beteiligt sich aktiv an der Festlegung von Vereinbarungen und nächsten Schritten. 

Unternehmen als Klient: Der/Die Klient:in bringt Zielvorstellungen ein. Der/Die Klient:in ist offen für die 

Suche nach verschiedenen Zieloptionen. Der/Die Klient:in erkennt die unterstützende Rolle des/der 

Berater:in bei der Zielfindung an. Das Unternehmen entscheidet sich für eine alternative Lösung unter 

Berücksichtigung der Rahmenbedingungen der Mitarbeitenden und der anderen Unternehmensziele und -

strategien. 

Miteinbeziehung und Zusammenarbeit: Einbindung von Bildungsanbieter:innen, um Ziele zu prüfen (z. 

B. Machbarkeit). Miteinbeziehung von Bildungsanbieter:innen, z. B. durch Abfrage geeigneter Angebote. 

Einbindung von Akteure:innen, die Fördermöglichkeiten anbieten. Je nach Prozessverlauf nimmt der 

Berater Kontakt zu anderen Kooperationspartnern auf, z.B. zur Klärung der Teilnahme, Anmeldung etc. 
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3.2.13 Rollenbeschreibung Berater:in (Phase 3)  

 

Heute bereiten Sie sich auf eine weitere Beratungssitzung mit Robert J. vor. Zur Vorbereitung sehen Sie 

sich die Merkmale der Phase 3 an (3.2.12m Inhalt Phase 3).  

In der letzten Sitzung haben Sie die Ergebnisse der Situationsanalyse und der Kompetenzanalyse 

besprochen. Außerdem haben Sie beschlossen, dass Robert J. selbstständig seine Recherchen zu 

Weiterbildungsmöglichkeiten und neuen Arbeitgeber:innen vertieft und darüber berichtet.  

Heute möchten Sie die folgenden Themen besprechen (die Reihenfolge steht noch nicht fest). 

(1) Sie möchten wissen, welche Aktivitäten Robert J. im Hinblick auf geeignete Bildungsprogramme und die 

Suche nach neuen Arbeitgeber:innen unternommen hat und ob er Unterstützung benötigt, z.B. bei der 

Entscheidungsfindung. 

(2) Sie möchten auch wissen, wie die Zusammenarbeit mit seinem Arbeitgeber, Herrn Verhoeven, verläuft 

und ob es einen weiteren Abstimmungsbedarf mit dem Arbeitgeber gibt. Im Vorfeld war ein Problem 

aufgetreten. Als Robert J. seine individuelle Berufsberatung begonnen hatte, wollte der Arbeitgeber, dass 

der Beratungsprozess von drei Personen durchgeführt wird. Robert J. wollte dies jedoch nicht. Es musste 

besprochen werden, dass eine klare Rollentrennung im Multi-Akteurs-Ansatz hilfreich und notwendig ist, 

um gute Ergebnisse zu erzielen. Es wurde schließlich eine Klärung herbeigeführt. Aus Ihrer Sicht ist es 

sehr wichtig, dass Herr Verhoeven weiterhin in den Multi-Akteurs-Ansatz eingebunden ist, da der 

gemeinsame Austausch die Voraussetzung für das Gelingen der Berufsberatung und einen positiven 

gegenseitigen Lernprozess für alle Beteiligten ist. Sie vermuten auch, dass weitere Beratungen mit Herrn 

Verhoeven notwendig sein könnten. Dies betrifft die Vereinbarkeit von Weiterbildung und Beschäftigung mit 

dem Arbeitgeber für den Fall, dass Robert J. eine Weiterbildung beginnen möchte und gleichzeitig bei 

Herrn Verhoeven beschäftigt ist. Sie beabsichtigen, sich gegebenenfalls mit Herrn Verhoeven in 

Verbindung zu setzen, um diese Frage zu klären und gegebenenfalls Lösungen zu finden. 

(3) Sie möchten Robert J. auch fragen, ob er bereits mit der Wasserbehörde als möglichem neuen 

Arbeitgeber Kontakt aufgenommen hat und was er darüber denkt. Die Wasserverbände in den 

Niederlanden befinden sich in einem großen Umbruch, um sich gemeinsam mit anderen privaten und 

öffentlichen Parteien auf die Zukunft vorzubereiten, wobei die drohenden Klimabedrohungen die wichtigste 

Entwicklung darstellen. Es besteht ein großer Bedarf an Zusammenarbeit in Form von projektbezogener 

Arbeit. Die Tätigkeiten in dieser Organisation könnten sehr gut zu Robert J.s Fachwissen und Interessen 

passen. Bislang gibt es keine konkreten freien Stellen beim Wasserwirtschaftsamt, aber Robert J. könnte in 

der Bewerberdatenbank vorgemerkt werden. Sobald eine Stelle frei wird, könnte er für einen befristeten 

Kontakt in Frage kommen, der im Falle einer positiven Probezeit in einen unbefristeten Vertrag 

umgewandelt werden kann. In der letzten Sitzung hat der/die Berater:in Robert J. ermutigt, eine praktische 

Stelle bei einer Wasserbehörde in Form einer Abordnungskonstruktion zu bekommen. 
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3.2.14 Rollenbeschreibung Robert J. (Phase 3)  

 

In der heutigen Sitzung möchten Sie dem/der Berater:in über Ihre Aktivitäten bei der Suche nach 

Weiterbildungsmöglichkeiten berichten, die Sie auf der Grundlage der Situationsabklärung und 

Kompetenzanalyse unternommen haben.  

Zu Beginn befanden Sie sich noch in einer Orientierungsphase. Sie haben sich nach 

Weiterbildungsmöglichkeiten umgesehen. Aus Ihrem Persönlichkeits- und Suchprofil ging hervor, dass Sie 

durchaus Chancen in einer Rolle als stellvertretender Projektleiter oder Projektbegleiter sahen, zum 

Beispiel bei größeren Organisationen der Energiewende. Das ist ein ähnlicher Sektor wie der, in dem Sie 

letztlich gelandet sind. Zum Beispiel bei einer lokalen Behörde in diesem Bereich oder bei einem 

Energieversorger. Oder bei Beratungsunternehmen im Bereich der Raumplanung.  

Einerseits könnten Sie noch viel von Ihrem alten Wissen nutzen. Aber Sie müssten sich auch neues 

Wissen aneignen. Unter anderem im Bereich anderer Gesetze und Vorschriften, aber auch im Bereich 

neuer digitaler Anwendungen, wie der Arbeit mit Projektmanagement-Software, KI und der Arbeit mit 

Datenanalyse und -management bei der Arbeit mit großen Datensystemen. Sie haben zum Beispiel wenig 

oder keine Erfahrung mit Anwendungen wie AFAS, Trello oder PRINCE2 .® 

In der vergangenen Zeit haben Sie sich selbstständig an Stellenangeboten ähnlicher Organisationen in der 

Rolle des stellvertretenden Projektleiters oder Projektunterstützers orientiert. Es scheint keine 

Weiterbildung zu geben, in der Sie sich sowohl inhaltlich als auch im Bereich der IT umschulen lassen 

könnten.  

Aber Sie haben zwei verschiedene Studiengänge gefunden. In dem einen können Sie Ihr Fachwissen 

erweitern, indem Sie einen Kurs im Bereich Raumplanung und Umwelt belegen. Der Vorteil dieses Kurses 

ist, dass es sich um ein E-Learning mit einem virtuellen Klassenzimmer handelt. Die Weiterbildung wird von 

der Academy of Governance organisiert. 

Eine weitere Initiative ist, dass Sie darüber nachdenken, das HBO-Projektmanagementprogramm mit 

PRINCE2® am NCOI zu beginnen. Dieser Kurs dauert 6 Monate und verbindet die Grundsätze des 

Projektmanagements mit den inhaltlichen Kenntnissen der Arbeit mit der PRINCE2®-

Projektmanagementsoftware. Der Vorteil dieser Weiterbildung besteht darin, dass Sie wählen können, ob 

Sie den Unterricht in einem virtuellen Klassenzimmer oder durch physische Treffen verfolgen. Da das 

Training in Ihrer Nähe und abends angeboten wird, können Sie die Lektionen physisch besuchen. Das 

entspricht eher Ihrem bevorzugten Lernstil. 

Sie möchten mit dem/der Berater:in darüber sprechen, für welches der beiden Weiterbildungsprogramme 

Sie sich entscheiden sollten. Sie vermuten, dass das Weiterbildungsprogramm an der "Academy of 

Governance" enger mit Ihrer derzeitigen Tätigkeit verbunden sein könnte.  

Gleichzeitig reizt Sie die zweite sechsmonatige Weiterbildung mehr. Sie sind sich jedoch nicht sicher, ob 

sich diese Weiterbildung mit Ihrer derzeitigen Tätigkeit vereinbaren lässt. Sie befürchten, dass Ihr 

Arbeitgeber mit dem Umfang und der Dauer der Fortbildung nicht einverstanden ist und sie ablehnt. Sie 

wünschen sich Unterstützung durch die Beratungsstelle.  

Sie nahmen auch Kontakt zu Frau De Fries von der Wasserbehörde auf. Das erste Gespräch war sehr 

angenehm und interessant. Sie konnten sich gut vorstellen, in Zukunft beim Wasserwirtschaftsamt zu 

arbeiten. Aber sie waren sich nicht einig über die Möglichkeit einer sofortigen Abordnung für eine 

praktische Stelle.  
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Sie erleben Ihre Situation derzeit so, dass verschiedene berufliche Optionen möglich werden könnten, was 

sehr erfreulich ist. Gleichzeitig sind Sie sehr unsicher, wie Sie sich entscheiden sollen, denn es gibt noch 

viele Unklarheiten. Sie wünschen sich daher die Unterstützung des/der Berater:in, um Ihren Berufsweg 

konkreter zu planen.  
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3.2.15 Rollenbeschreibung Arbeitgeber:in 1 (Phase 3)  

Herr Rik Verhoeven 

 

Sie sind Teamleiter beim regionalen Rat für Umwelt und Robert J.s Arbeitgeber und Kontaktperson 

 

Sie haben Ihren Mitarbeiter Robert J. mit einer Berufsberatung zur individuellen Entwicklung unterstützt. Nun 
wendet sich der/die Berater:in erneut an Sie und fragt, ob Robert J. eine umfangreiche Weiterbildung (sechs 
Monate) bei einem Bildungsträger absolvieren und gleichzeitig bei Ihnen angestellt sein könnte. Zunächst 
sind Sie über diese Anfrage nicht sehr erfreut. Der/Die Berater:in betont jedoch, dass durch einen 
gemeinsamen Austausch geeignetere Lösungen für Robert J. gefunden werden können. Davon würden auch 
alle Beteiligten profitieren. Der Austausch wäre auch ein guter Lernprozess für alle. Letztlich unterstützen 
Sie die neue Lösung. Gemeinsam mit Robert J. wird vereinbart, dass er dieses Training teilweise in seiner 
eigenen Zeit und teilweise in der Zeit des Chefs absolvieren kann.  

 

3.2.16 Rollenbeschreibung Arbeitgeber:in 2 (Phase 3) 

 

Frau Anike De Fries 

Leiter:in der Personalabteilung beim Wasserverband, Niederlande (in der Mitte des Landes) 

Die Wasserverbände in den Niederlanden befinden sich in einem gewaltigen Umbruch, um sich 

gemeinsam mit anderen privaten und öffentlichen Parteien auf die Zukunft vorzubereiten, wobei die 

Klimabedrohungen die wichtigste Entwicklung darstellen. Es besteht ein großer Bedarf an Zusammenarbeit 

in Form von projektbezogener Arbeit. In einem Telefongespräch mit dem/der Berater:in haben Sie den 

potenziellen Bewerber Robert J. kennengelernt. Robert J.'s Expertise und Interessen könnten sehr gut zu 

Ihrer Organisation passen. Im Moment gibt es keine konkreten freien Stellen beim Wasserwirtschaftsamt, 

aber Robert J. könnte in eine Bewerberdatenbank aufgenommen werden. Sobald eine Stelle frei wird, 

könnte er für einen befristeten Vertrag in Frage kommen, der im Falle einer positiven Probezeit in einen 

unbefristeten Vertrag umgewandelt werden kann. Derzeit könnte für Robert J. ein Praktikum bei einem 

Wasserwirtschaftsamt in Form einer Abordnungskonstruktion in Frage kommen.  

In der Zwischenzeit hat sich Robert J. bei Ihnen gemeldet. Das Telefongespräch war sehr angenehm. Es 

stellte sich jedoch heraus, dass Robert J. noch sehr unentschlossen war, was seinen Berufswunsch 

anging. Daher konnten leider keine konkreten Absprachen getroffen werden. Sie haben beschlossen, dass 

Robert J. sich bei Ihnen melden soll, wenn er an den Angeboten für eine Praktikumsstelle und an einer 

Aufnahme in die Bewerberdatenbank interessiert ist. Sie sind noch offen für mögliche Fragen des/der 

Berater:in und seines/ihres Klienten.  
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3.2.17 Rollenbeschreibung Bildungsanbieter:in 1 (Phase 3)  

 

Herr Klas Bakker 

 

Bildungsberater an der Management Academy (Academy of Governance) 

 

Als Bildungsanbieter "Bestuursacademie" (Akademie für Unternehmensführung) bieten wir eine Vielzahl von 
Weiterbildungsprogrammen mit passenden Abschlüssen an. Für Robert J. können wir ein sehr passendes 
Angebot machen, in dem er sein Fachwissen durch einen Kurs im Bereich Raumplanung und Umwelt 
erweitern kann. Der Vorteil dabei ist, dass es sich um ein E-Learning mit einem virtuellen Klassenzimmer 
handelt. Die Weiterbildung wird von der Academy of Governance organisiert. Der Bildungsanbieter ist sehr 
hilfreich, da er geeignete Regelungen für die Weiterbildung und für die finanzielle Vereinbarung getroffen hat. 
Sie haben ein offenes Ohr für alle Fragen von Personen, die sich für Ihre Weiterbildungsprogramme 
interessieren. 

 

3.2.18 Rollenbeschreibung Bildungsanbieter:in 2 (Phase 3)  

 

Frau Britt Mulders 

Bildungsberaterin am NCOI Nederlands Commercieel Opleidingsinstituut (Niederländisches Institut für 

kaufmännische Ausbildung) 

Die von der Institution angebotenen Ausbildungsaktivitäten sind die folgenden: HBO-Projektmanagement 
PRINCE2®-Programm. Der Grund für die Einbindung dieser Weiterbildungsanbieterin ist: die Aktualisierung 
der Kenntnisse über Projektmanagement-Anwendungen (PRINCE2®); Die Weiterbildungsanbieterin ist sehr 
hilfreich, da sie geeignete Regelungen für die Weiterbildung und für die finanzielle Vereinbarung hat. Sie ist 
offen für alle Fragen von Personen, die sich für Ihre Weiterbildungsprogramme interessieren. 
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Material für Session 3.3 
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3.3.1 Beschreibung des Advance Organisers 

Advance Organiser und Anwendung in Session 3.3 

Der Advance Organizer (auch Pre-Organizer oder Advanced Organizer) ist eine vom Lehrenden vorab 

bereitgestellte visuelle Lern- und Orientierungshilfe, die neue Lerninhalte mental strukturiert (organisiert) 

und mit (Vor-)Wissen und Kompetenzen verknüpft. Er dient der Visualisierung von Lerninhalten im Sinne 

einer nicht-linearen Didaktik und ist damit eine wesentliche Voraussetzung für selbstorganisierte 

Lernprozesse.  

Das menschliche Gehirn organisiert sein Wissen in Schemata oder Modellen als Repräsentationen der 

Realität. Es erstellt "kognitive Landkarten", um die Vielfalt neuer Informationen in die vorhandenen 

Strukturen einordnen zu können. Um neuen Lernstoff aufnehmen zu können, ist es daher wichtig, zu 

Beginn des Lernprozesses mentale Pläne zu bilden und geeignete Wege zu legen.  

Ausgehend von diesen Überlegungen erleichtert ein Advance Organiser die Verknüpfung und Verbindung 

von neuem Fachwissen mit vorhandenem (Vor-)Wissen bzw. den zu aktivierenden Grundlagen, indem er 

eine relativ allgemeine mentale Struktur (Organizer) anbietet. Die Elemente des Advance Organizers sind 

Bilder, Grafiken, Begriffe und kurze Texte, die nach den Prinzipien einer Präsentation zu einer 

"Lernlandkarte" zusammengefasst werden. Diese Form dient dazu, den Lernenden einen ersten Überblick 

über die Struktur und die verschiedenen Inhalte des Themas zu geben, bevor sie sich den Stoff 

selbstständig erarbeiten.  

Ziele des Auftrags: 

• Überblick und Vernetzung der neuen Bereiche  

• Einbettung neuer Lerninhalte in bestehendes Wissen  

• Fokussiert  

• Besseres Verständnis  

• Klärung der  

• Langfristig  

• Bessere Dienstleistungen  

Verwendung des Advance Organizers in Session 3.3 

Schreiben Sie die wichtigsten Inhalte aus Unit 3 in Stichworten auf Karten und befestigen Sie diese als 

ovalen Kreis an einer Pinnwand (siehe PPT-Präsentation Session 3.3.2).  

Stellen Sie den Teilnehmenden den Inhalt der Karten kurz und klar vor, um die Struktur und die bisherigen 

Inhalte von Unit 3 zu veranschaulichen. Weisen Sie auch auf die Zusammenhänge zwischen den Themen 

hin. Fragen Sie, ob sie alles verstanden haben. Auf diese Weise wird das neu erworbene Wissen der 

Teilnehmenden wiederholt, strukturiert und visualisiert.  

Der nächste Schritt besteht darin, die neu erlernten Inhalte mit dem vorhandenen Wissen der 

Teilnehmenden zu verknüpfen. Bitten Sie die Teilnehmenden, die Inhalte (auf den Karten) zu reflektieren 

und zu überlegen, welche Verbindungen sie zu ihrer eigenen beruflichen Beratungspraxis erkennen 

können. Hängen Sie dazu eine Karte "Eigene berufliche Beratungspraxis" außerhalb des Kreises mit den 

Inhalten der Unit 3 auf (siehe ppt-Präsentation Session 3.3.2). Weisen Sie die Teilnehmenden an, die 

Ergebnisse ihrer Reflexion in Stichworten auf Karten zu schreiben (mit einem Zeitlimit). Nach der 

Bearbeitungszeit hängen die Teilnehmenden ihre Kärtchen an der Pinnwand auf und berichten über die 

gefundenen Verbindungen zu ihrer eigenen Beratungspraxis mit den jeweiligen Inhalten. Die Methode kann 

auch erweitert werden, indem die Teilnehmenden aufgefordert werden, über Verbindungen zu früheren 

Kursen und Modulen nachzudenken. 
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3.3.2 Leitfragen für die Gruppenarbeit 

 

Leitfragen 

Wählen Sie eine Fallstudie aus, mit der Sie arbeiten möchten (Naomi, Robert, Frau Kazem oder Stephen). 

(verwenden Sie die Fallstudien 3.1.1m, 3.3.3m, 3.3.4m, 3.3.5m) 

Übung 

(1) Beschreiben Sie die Ergebnisse der Assessment-Phase Ihres Falles. 

(2) Überlegen Sie anhand der Ergebnisse, wie Sie Ihre eigene Beratung weiterentwickeln können. 

Nennen Sie, wenn möglich, konkrete Ideen. 

(3) Beschreiben Sie mögliche Ergebnisse aus der Lernspirale Ihres Falles (verwenden Sie für diese 

3.3.6m Beschreibung Lernspirale). 

(4) Überlegen Sie, wie Sie diese Ergebnisse in die weitere Entwicklung Ihrer eigenen Beratung 

einfließen lassen können. Nennen Sie, wenn möglich, konkrete Beispiele. 

(5) Überlegen Sie, wie (weitere) praktische Anpassungen der Roundabout-Methoden aussehen 

könnten. 
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3.3.3 Fallstudie Robert  

Männlich, 51 Jahre alt.  

Der Klient hat den Prozess selbst in Auftrag gegeben. 

Der Klient arbeitet seither bei einem regionalen Umweltrat in einer politischen Position. Bei seiner Arbeit 

befasste er sich mit dem Umweltgesetz im Bereich der Bewertung und Erteilung von Genehmigungen. In 

seiner Position war er auch an allen Arten von Projekten beteiligt. Mit dem Wandel der Gesetzgebung hat 

sich auch seine Funktion verändert und ist praktisch überflüssig geworden. Durch die Einführung des 

Umwelt- und Planungsgesetzes ist er überflüssig geworden. Es gibt das Problem der so genannten 

Erfahrungskonzentration. Er ist sehr leidenschaftlich und hat ein großes Wissen. Er hat eine sehr gute 

Ausbildung, aber sie ist sehr stark auf ein ganz bestimmtes Gebiet ausgerichtet. Das macht es schwieriger, 

es in anderen Bereichen einzusetzen. Er weiß alles über dieses eine spezifische Umweltgesetz, aber 

außerhalb davon fehlen ihm die notwendigen Kompetenzen. 

Was den Persönlichkeitstyp betrifft, so ist er sehr genau und gewissenhaft. Aber deswegen ist er nicht 

immer einfach zu sich selbst und zu anderen. Dies bedeutet, dass es auch Hindernisse im Arbeitsumfeld 

und in der Zusammenarbeit mit anderen gibt. Die Passung zwischen Person und Umfeld ist ein wichtiger 

Faktor für den Erfolg der beruflichen Laufbahn. 

Außerdem hat er aufgrund seiner Fachausbildung einen beträchtlichen Nachholbedarf bei der Arbeit mit 

neuer Software und Anwendungen, die außerhalb seines spezifischen Fachgebiets liegen. Es gibt noch 

keine eindeutige Lücke, aber sie könnte entstehen, wenn er sich nach einem bestimmten anderen 

Fachgebiet umsehen müsste.  

Der Mangel an umfassenderen Kompetenzen im Bereich der digitalen Fähigkeiten ist also nicht die 

Hauptfrage, aber die Bedeutung der Aktualisierung dieser Kompetenzen ist ein klarer Aspekt der 

beruflichen Herausforderungen von Robert. 

Ursprünglich war von einer Umstrukturierung die Rede. Doch dazu kam es letztlich nicht. Die Organisation 

hat jedoch intern an der Anpassung und Verlagerung von Aufgaben und Funktionen gearbeitet. In der Tat 

konnte kein anderer Platz für ihn gefunden werden. Es gibt auch politische Einflüsse und Interessen. 

Deshalb hat die Organisation ihm ein Budget für den Einkauf von Berufsberatung zugewiesen. 

Er hat einen Bachelor-Abschluss im Bereich Umweltwissenschaften an der Van Hall Larenstein University 

of Applied Sciences und spezialisierte sich danach durch Kurse und Weiterbildungen auf die rechtlichen 

Aspekte der Umweltwissenschaften. 

Während des Prozesses erstellte die Berufsberaterin zunächst ein persönliches Profil und ein Suchprofil. 

Nach einer Reihe von Aufgaben zur Selbstanalyse wurde ein Suchprofil erstellt. Die nächste Frage war, ob 

dies innerhalb seiner derzeitigen Organisation möglich war. 

Auch der Rat ist am Prozess beteiligt, da der Klient zunächst freie Hand bei der Gestaltung der beruflichen 

Laufbahn hatte. Aber zu einem bestimmten Zeitpunkt wollte R.s Teamleiter auch ein Gespräch in Form 

eines Dreiergesprächs führen. Der Klient zog es vor, dies zu diesem Zeitpunkt nicht zu tun. Es handelt sich 

um einen individuellen Prozess, auf den die Organisation keinen direkten Einfluss haben sollte. An sich ist 

ein Multi-Akteurs-Ansatz in dieser Hinsicht positiv, aber er kann die Dinge auch verkomplizieren, wenn 

widersprüchliche Interessen im Spiel sind. 

Der Beitrag des Arbeitgebers liegt also eher in der Umsetzungsphase, wenn die Präferenzen festgelegt 

sind und es darum geht, die internen Möglichkeiten zu prüfen. 
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Zu Beginn des Prozesses befand er sich noch in der Orientierungsphase. Er erkundigte sich nach 

Weiterbildungsmöglichkeiten. Anhand seines Personen- und Suchprofils stellte sich heraus, dass er 

durchaus Chancen in einer Rolle als stellvertretender Projektleiter oder Projektbegleiter sieht, zum Beispiel 

bei größeren Organisationen der Energiewende. Das ist ein ähnlicher Sektor wie der, bei dem er 

letztendlich landet. Zum Beispiel bei einer lokalen Behörde in diesem Bereich oder bei einem 

Energieversorger. Oder bei Beratungsunternehmen im Bereich der Raumplanung. Einerseits könnte er dort 

noch viel von seinem alten Wissen nutzen. Aber er müsste sich auch neues Wissen aneignen. Unter 

anderem im Bereich anderer Gesetze und Vorschriften, aber auch im Bereich neuer digitaler 

Anwendungen, wie der Arbeit mit Projektmanagement-Software, KI und der Arbeit mit Datenanalyse und -

management bei der Arbeit mit großen Datensystemen. So hat er beispielsweise wenig oder gar keine 

Erfahrung mit Anwendungen wie AFAS, Trello oder PRINCE2. 

In der vergangenen Zeit hat sich Robert selbständig auf freie Stellen bei ähnlichen Organisationen in der 

Rolle des stellvertretenden Projektleiters oder Projektunterstützers orientiert. Es scheint keine 

Weiterbildung zu geben, in der er sowohl inhaltlich als auch im Bereich der IT umgeschult werden kann. 

Aber er hat zwei verschiedene Kurse gefunden. Einen, bei dem er sein Fachwissen erweitern kann, indem 

er einen Kurs im Bereich Raumplanung und Umwelt absolviert. Der Vorteil dieses Kurses ist, dass es sich 

um ein E-Learning mit einem virtuellen Klassenzimmer handelt. Die Weiterbildung wird von der Academy of 

Governance organisiert.  

In diesem Stadium hat die Berufsberaterin erneut Kontakt mit dem Teamleiter der Region aufgenommen. 

Gemeinsam mit Robert wurde vereinbart, dass er diese Weiterbildung teilweise in seiner eigenen Zeit und 

teilweise in der Zeit seines Chefs absolvieren kann. Eine weitere Initiative ist, dass er das HBO-

Projektmanagementprogramm mit PRINCE2® am NCOI begonnen hat. Dieser Kurs dauert 6 Monate und 

verbindet die Grundsätze des Projektmanagements mit den inhaltlichen Kenntnissen der Arbeit mit der 

PRINCE2®-Projektmanagementsoftware. Der Vorteil dieser Weiterbildung ist, dass Robert wählen kann, 

ob er die Lektionen in einem virtuellen Klassenzimmer oder bei physischen Treffen verfolgt. Da die 

Weiterbildung in seiner Nähe und in den Abendstunden angeboten wird, kann Robert die Lektionen 

physisch besuchen. Das entspricht eher seinem bevorzugten Lernstil. 

Gemeinsam mit Robert suchte die Berufsberaterin nach möglichen Organisationen, bei denen er sein 

Fachwissen und seine Interessen einbringen konnte. Das CGC hat Robert dabei unterstützt, eine 

praktische Stelle bei einer Wasserbehörde zu bekommen. Die Wasserverbände in den Niederlanden 

befinden sich in einem gewaltigen Umbruch, um sich gemeinsam mit anderen privaten und öffentlichen 

Parteien auf die Zukunft vorzubereiten, wobei die Klimabedrohungen die wichtigste Entwicklung darstellen. 

Es besteht ein großer Bedarf an Zusammenarbeit in Form von projektbezogener Arbeit. In Form einer 

Abordnungskonstruktion hat Robert mit Hilfe des CGC einen Platz bei einem Wasserverband in der Mitte 

des Landes erhalten.  
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3.3.4 Fallbeispiel Frau Kazem 

Klientin  

• Die Klientin heißt Rebin Kazem (Name geändert) und ist etwa 35 Jahre alt. Sie hat ihr Abitur im Irak 

gemacht. Nach dem Schulabschluss hat sie keine weitere Ausbildung absolviert. Frau Kazem hat 

jung geheiratet und Kinder bekommen. Sie ist jetzt alleinerziehende Mutter von 5 Kindern, von 

denen vier minderjährig sind und eines über 18 Jahre alt ist. 

• Sie ist derzeit nicht berufstätig. Sie verfolgt jedoch das Ziel, jetzt/bald zu arbeiten. In diesem 

Zusammenhang fehlt es ihr an digitalen Kompetenzen, die sie für einen Bürojob qualifizieren 

könnten 

• Zuletzt nahm Frau Kazem an Maßnahmen zur Arbeitssuche und Ausbildung teil. 

Arbeitgeberin 

• Frau Kazem ist in Kontakt mit Frau Ehrmann - sie würde Frau Kazem gerne als Schulbegleiterin 

einstellen. 

• Frau Ehrmann ist die Leiterin der Koordinierungsstelle für Schulbegleiter:innen in der Gemeinde. 

• Ziel war es, erstens zu prüfen, ob eine Stelle für eine:n Schulberater:in frei ist, und zweitens zu 

klären, ob neben der Fortbildung zum/zur Schulbegleiter:in auch Microsoft-Office-Kenntnisse 

erforderlich sind. 

• Nach Ansicht der Beraterin war es sehr sinnvoll, die Arbeitgeberin, Frau Ehrmann, einzubeziehen. 

Der/Die Beraterin und die Klientin konnten den Weiterbildungsbedarf klären und die Beratung 

konnte gezielt durchgeführt werden. 

Bildungsanbieter 

• Bildungsanbieter Astra-Learning 

• Die Organisation bietet Fortbildungen zu digitalen Themen an, einschließlich Office-Anwendungen 

• Gemeinsam mit der Klientin konnte die Beraterin Kriterien festlegen, die für die Auswahl des 

Anbieters relevant waren. Neben der inhaltlichen Passung (Training zu Office-Anwendungen) war 

es wichtig, dass Frau Kazem den Lernort gut erreichen kann. Wichtig war auch, dass die 

Weiterbildung in Teilzeit besucht werden kann, da die Klientin am Nachmittag ihre Kinder betreuen 

muss. Es war auch wichtig, dass das Lernprogramm persönlich vor Ort stattfindet. 

• Am Ende des Beratungsgesprächs hält es die Beraterin für sehr nützlich, dass der Anbieter beteiligt 

war, da er auf diesen Bereich der Weiterbildung spezialisiert ist, maßgeschneiderte 

Dienstleistungen anbietet und Informationen zu den relevanten Themen liefern konnte. 

Andere beteiligte Akteur:innen 

• Keiner wurde einbezogen 

Beschreibung der Roundabout-Fallstudie  

PHASE 1: Einstieg: Abschluss des Beratungsvertrags, Ausgangssituation 

Während des Beratungsprozesses gelang es der Beraterin, eine gute Arbeitsbeziehung zu Frau Kazem 

aufzubauen, Transparenz über den Prozess zu schaffen und ihr die nötige Sicherheit zu geben. Die Fragen 

der Klientin konnten geklärt werden. Das weitere Vorgehen wurde besprochen und es gab ein 

gemeinsames Verständnis über die Arbeit im Beratungsprozess (Vertrag). 

Vernetzungs- und Kooperationsmaßnahmen 
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Mit Frau Kazem wurde erörtert, dass weitere Akteur:innen, insbesondere die potenzielle Arbeitgeberin und 

ein geeigneter Ausbildungsanbieter, einbezogen werden sollten. Es wurde auch deutlich, dass bereits 

Aktivitäten im Gange sind. Frau Kazem möchte die Ausbildung bzw. Weiterbildung zur Schulbegleiterin 

absolvieren, um eine Stelle bei der Arbeitgeberin zu bekommen. Die Beraterin ging auf beide Parteien zu 

und klärte ihre Bereitschaft zur Zusammenarbeit. 

Reflektierende Kommentare zum Prozess 

Frau Kazem geht davon aus, dass sie sich digitale Kompetenzen aneignen muss. Sie ist motiviert für die 

potenzielle Stelle und weiß, dass die Arbeit auch Dokumentation erfordert. Dies geschieht oft in Office, was 

Kenntnisse voraussetzt. 

Im Gespräch mit Frau Kazem wurde deutlich, dass auch sie Bedenken und Ängste hat. Die Beraterin und 

sie mussten zunächst mit ihren Ängsten vor der neuen Technologie fertig werden. Lange Zeit war Frau 

Kazem allein für die Erziehung ihrer Kinder verantwortlich. Sie ist besorgt, dass sie mit der Aufnahme einer 

Arbeit überfordert sein könnte. Um die bestehenden Ängste der Klientin abzubauen, möchte sich die 

Beraterin das Berufsbild "Schulbegleiterin" genauer ansehen. Anschließend möchte sie mit der Klientin 

besprechen, wie digitale Programme hier sinnvoll eingesetzt werden können und ihr die Arbeit erleichtern. 

Die folgenden Aspekte wurden von der Beraterin als Erfolgsfaktoren für die Klientin genannt: eine positive 

Einstellung zum Einsatz von IT vermitteln. Es wurden auch mögliche Hindernisse für den Erfolg des 

Beratungsprozesses identifiziert: der/die Klient:in hat möglicherweise selbst keinen Zugang zu Hardware 

(PC), was die Lernunterstützung erschweren würde. Und in Bezug auf die Prozessgestaltung in dieser 

Phase, die insgesamt als sehr gut bewertet wird, betont die Beraterin, dass die Klärung der offenen Fragen 

der Klientin besonders hilfreich war. 

PHASE 2: Situation, Selbstbeurteilung und Bewusstsein 

In der Diskussion über die Situation der Klientin wurden die folgenden Kernpunkte herausgearbeitet: Frau 

K. wollte den Umgang mit der Office-Anwendung erlernen, da diese für ihre Arbeit unerlässlich war, war 

aber unsicher, ob sie dazu in der Lage war. Die Beraterin ermutigte sie, über ihre digitalen Kompetenzen 

nachzudenken, was sie als beruhigend empfand. Sie war erfreut, dass ihre Kompetenzen bewertet wurden. 

Darauf aufbauend führte die Beraterin einen strukturierten Planungsprozess ein. Frau K. empfand diesen 

Ansatz als sehr vorteilhaft, da er ihr ein klares Verständnis ihres derzeitigen digitalen Kompetenzniveaus 

und der Anforderungen für ihre zukünftige Rolle vermittelte. Sie freute sich, dass sie einen Einblick in ihre 

Position und die für die weitere Entwicklung erforderlichen Schritte erhielt. 

Zusammenarbeit bei der Ermittlung des Fortbildungsbedarfs 

Die Beraterin verwendete gezielte Fragen, um die Kompetenzen und Kompetenzanforderungen zu 

ermitteln. Es wurde keine andere Methode zur Bewertung der Kompetenzen verwendet. Darüber hinaus 

nutzte die Beraterin ihr Wissen über den Beruf, in dem Frau Kazem arbeiten möchte, und die Beraterin war 

in der Lage, die zukünftigen Anforderungen zu beschreiben, so dass Frau Kazem die Bedeutung der 

Weiterbildung für ihre digitalen Kompetenzen verstand. Die Beraterin informierte die Klientin über ihre 

Einschätzung ihrer Kompetenzanforderungen und zeigte auf, wie diese mit ihrer beruflichen Tätigkeit 

zusammenhängen. Nach Ansicht der Beraterin war dieser Ansatz für die Klientin angemessen. 

Vernetzungs- und Kooperationsmaßnahmen 

In dieser Phase konnte die Beraterin mit der potenziellen Arbeitgeberin Kontakt aufnehmen und sie in die 

Klärung der Anforderungen einbeziehen. Anhand von Fragen wurde eine Selbsteinschätzung der 

Kompetenzen von Frau Kazem vorgenommen. 
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Die folgenden Aspekte wurden von der Beraterin als Erfolgsfaktoren für die Klient:in genannt: Wenn 

den/die Klient:in weiss, warum wir diese Kompetenzbewertungen durchführen, ist es für ihn/sie viel 

einfacher, daran teilzunehmen. Es wurden auch mögliche Hindernisse für den Erfolg des 

Beratungsprozesses genannt: Es ist wichtig, dass die Berater:innen Zugang zu den Klient:innen 

bekommen und Vertrauen aufbauen. 

PHASE 3: Planung. Richtung, Ziele, Lösungen, Vereinbarungen 

Die Beraterin und die Klientin haben bereits in der Situationsanalyse das primäre Ziel der Klientin 

identifiziert. Die Überlegung, sich in digitalen Kompetenzen weiterzubilden, ist ein Schritt, um den 

gewünschten Beruf gut ausüben zu können. Die Ziele sind also klar und transparent. Frau Kazem war sehr 

aufgeschlossen und motiviert. Auf dieser Grundlage konnte eine Entscheidung für eine Weiterbildung 

getroffen werden. Die Beraterin trug mit ihrem Wissen über den Beruf, ihrer Suchstrategie 

(Datenbankrecherche), ihren Kontakten und ihrem Netzwerk zum Erfolg dieser Phase bei. Sie konnte auch 

ihr Wissen über mögliche finanzielle Unterstützung für die Weiterbildung einbringen. Die Beraterin war in 

der Lage, eine Förderstelle und einen geeigneten Weiterbildungsanbieter zu finden und der Klientin zu 

empfehlen. Die Beraterin lud die Klientin zu einem weiteren Treffen ein und vereinbarte mit der Klientin, 

dass sie sich wieder melden würde. 

Vernetzungs- und Kooperationsmaßnahmen 

Aus Sicht der Beraterin war es sinnvoll, zu diesem Zeitpunkt mit den Bildungsanbieter:innen zu sprechen, 

um der Klientin eine Auswahl zu ermöglichen. Zu diesem Zweck wurden zwei geeignete 

Bildungsanbieter:innen identifiziert und kontaktiert. Dabei wurde auf verschiedene Kriterien geachtet, die 

für die Klientin wichtig waren, insbesondere auf die Erreichbarkeit und die räumliche Nähe sowie auf die 

Möglichkeit, die Weiterbildung in Teilzeit zu absolvieren. Die Beraterin ermittelte auch mögliche 

Finanzierungsoptionen für die Weiterbildung und schlug diese der Klientin vor. Die Suche nach einer 

Finanzierungseinrichtung war besonders wichtig, da Frau K. die Weiterbildung nicht selbst finanzieren 

konnte. Die Arbeitgeberin wurde einbezogen, um die Machbarkeit und die realistische Umsetzung der Ziele 

zu prüfen. Dank ihrer Kenntnisse über den Beruf, den Frau K. ausüben möchte, konnte die Beraterin ihre 

beruflichen Bedürfnisse gut einschätzen und ihr die bestmögliche Unterstützung zukommen lassen. 

Die folgenden Aspekte wurden von der Beraterin als Erfolgsfaktoren für den/die Klient:in genannt: 

Kenntnisse über Berufe und den Arbeitsmarkt sowie über Bildungsmöglichkeiten sind von Vorteil. Mögliche 

Hindernisse für den Erfolg des Beratungsprozesses wurden ebenfalls identifiziert: Die Beratung fand vor 

Ort, persönlich statt. Eine telefonische oder virtuelle Beratung wäre für diese Klientin schwierig gewesen. 

PHASE 4: Umsetzung/Maßnahmen 

Frau Kazem nahm aktiv an einem Weiterbildungsprogramm teil. Bei Bedarf wandte sie sich während der 

Weiterbildung erneut an die Beraterin oder suchte Rat beim Bildungsträger. Um die Passgenauigkeit der 

Weiterbildungsinhalte zu erhöhen, sahen sich die Beraterin und der Bildungsträger gemeinsam die 

Stellenbeschreibung des zukünftigen Berufs an. Dies bedeutete, dass die Mitarbeitenden des von Frau 

Kazem gewählten Bildungsanbieters wussten, welches Ziel Frau Kazem anstrebte, und die Weiterbildung 

genau darauf abstimmen konnten. Außerdem blieb sie in Kontakt mit ihrer Arbeitgeberin. Aus Sicht der 

Beraterin war eine weitere Unterstützung beim Vertrag mit dem Bildungsträger oder bei der Finanzierung 

nicht notwendig, da die Klientin in der Lage war, diese Schritte selbst zu initiieren und die 

Herausforderungen zu bewältigen. 

Die folgenden Aspekte wurden von der Beraterin als Erfolgsfaktoren für den/die Klient:in identifiziert: Die 

Bereitschaft des/der Klient:in, auf seine eigenen Ziele hinzuarbeiten. Mögliche Hindernisse für den Erfolg 

des Beratungsprozesses wurden ebenfalls identifiziert: Der Erfolg dieser Phase hängt stark von der 
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Motivation ab. Fehlt es an der Bereitschaft oder an der Einsicht in die Notwendigkeit, fehlt diese und das 

Training kann scheitern. 

PHASE 5: Erzielen, Aufzeichnen und Dokumentieren der Ergebnisse 

Frau K. und die Beraterin blieben in Kontakt. Die Klientin berichtete immer wieder, wie gut es ihr geht und 

welche Fortschritte sie macht. Es mussten keine weiteren Schritte unternommen werden. Die Klientin gab 

der Beraterin zu verstehen, dass sie sich sicher fühle und zuversichtlich sei, was die nächsten Schritte 

angehe. Für die Beraterin war es sowohl wichtig als auch lohnend zu sehen, dass ihre Arbeit zum Erfolg 

geführt hatte und sie aus der Erfahrung lernen konnte. Aus ihrer Sicht war ein weiterer Kontakt mit anderen 

Akteur:innen in dieser Phase nicht notwendig. Im Falle von Schwierigkeiten hätte die Beraterin zusätzliche 

Unterstützung angeboten, z. B. bei der Suche nach einem/einer anderen Bildungsanbieter:in.  

Die folgenden Aspekte wurden von der Beraterin als Erfolgsfaktoren für den/die Klient:in identifiziert: Die 

Bereitschaft muss vorhanden sein und die Einsicht in die "Sinnhaftigkeit", etwas zu lernen. Auch mögliche 

Hindernisse für den Erfolg des Beratungsprozesses wurden genannt: Zentral für einen dauerhaften Kontakt 

ist der "Zugang" und die Beziehung zu dem/der Klient:in. 

PHASE 6: Schlussfolgerung: Reflexion und Evaluation 

Der Prozess war von Anfang an von den Anliegen und Zielen der Klientin geprägt. Indem sie sich auf den 

Beratungsprozess und die daraus resultierende Weiterbildung in Office-Anwendungen "einließ", trug die 

Klientin zum Beratungsprozess und den Ergebnissen bei. Durch den erfolgreichen Abschluss der 

Fortbildung hat Frau Kazem nun die Möglichkeit, eine weitere Weiterbildung zur Schulberaterin zu 

absolvieren. Die Beraterin leitete die Reflexion und Bewertung während des Gesprächs. Sie war offen für 

die Wünsche der Klientin, aber auch für Anregungen und, wenn nötig, für Kritik. Sie sagt: "In der Beratung 

sollten wir dem/der Klient:in immer zuhören und offen für Kritik sein, nur so können wir aus jedem Prozess 

lernen". Bisher gab es noch keine Möglichkeit, die Erfahrungen aus diesem Fall an andere 

Kooperationspartner:innen weiterzugeben. Wären Schwierigkeiten im Lernprozess aufgetreten, hätte die 

Beraterin weitere Angebote gemacht und sich nach einem/einer anderen Bildungsanbieter:in umgesehen. 

Auch die anderen Akteur:innen wurden nicht in den Reflexions- oder Evaluationsprozess einbezogen; dies 

war aus Sicht der Beraterin in diesem Fall auch nicht notwendig. 

Die folgenden Aspekte wurden von der Beraterin als Erfolgsfaktoren für den/die Klient:in identifiziert: Ein 

gutes Erstgespräch zur "Bestandsaufnahme" ist wichtig, um zu wissen, wohin wir uns bewegen. Es wurden 

auch mögliche Hindernisse für den Erfolg des Beratungsprozesses identifiziert:   In manchen Fällen ist - je 

nach Klient:in - eine Beratung vor Ort wichtig 
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3.3.5 Fallstudie Stephen 

Stephen ist ein 22-jähriger junger Mann mit einem bereits vielfältigen Bildungs- und Berufshintergrund. Im 

Jahr 2021 machte er seinen Abschluss an einem technischen Industriegymnasium mit dem Hauptfach 

Informatik. Unmittelbar nach seinem Abschluss ergriff er die Gelegenheit, acht Monate lang als 

Lagerarbeiter in einem großen internationalen Unternehmen zu arbeiten. Danach verbrachte er zwei Jahre 

als Produktionsarbeiter in einem strukturierten Ingenieurbüro mit einem Lehrvertrag, der nicht verlängert 

wurde.  

Stephen befindet sich derzeit in einer Übergangsphase. Er bezieht Arbeitslosenunterstützung (NASPI) und 

denkt über seine berufliche Zukunft nach. Frühere Arbeitserfahrungen, die sein "Herz nicht zum Schlagen" 

brachten, haben es ihm ermöglicht, Ersparnisse beiseite zu legen, um seine wahren Leidenschaften zu 

kultivieren. 

Stephen lebt bei seinen Eltern und sagt, dass vor allem sein Vater seine Leidenschaften fördert und 

gutheißt. 

Die Welt des 3D-Zeichnens ist das, was ihn wirklich fasziniert. Stephen hat ein großes Interesse an 

Videospielen, Manga-Zeichnen (sowohl traditionell als auch digital) und Cosplay-Rollenspielen. 

Nach seiner Bewerbung für das NASPI schlug das Arbeitsamt Stephen vor, an einer aktiven Maßnahme 

teilzunehmen, und so wurde er an die Bildungseinrichtung verwiesen, wo er zu einem Treffen mit dem 

Berufsberater der Ausbildungseinrichtung eingeladen wurde.  

Bei seinem ersten Kontakt mit der Bildungseinrichtung hatte Stephen bereits großes Interesse an dem 

Workshop "3D Unreal Creation" geäußert, da er darin eine perfekte Gelegenheit sah, sich mit der 

Entwicklung von 3D-Videospielen, einer seiner Leidenschaften, zu beschäftigen. Als er den Berufsberater 

trifft, hat er bereits beschlossen, sich für diesen 3D-Kurs anzumelden. 

Bei dem anschließenden ersten Treffen mit dem Berufsberater der Bildungseinrichtung kam ein neuer 

Aspekt seiner Zukunftspläne zum Vorschein: Stephen äußerte den Wunsch, einen Spezialkurs für Manga-

Zeichnen an einer renommierten Schule in Norditalien zu belegen. Dieses Bestreben spiegelt seinen 

Wunsch wider, seine künstlerischen Kompetenzen in einem Bereich, der ihm sehr am Herzen liegt, weiter 

auszubauen und diese Leidenschaft mit digitalem Wissen zu fördern, da er dies für die Zukunft des Berufs 

für entscheidend hält. 

Während des Gesprächs offenbarte Stephen jedoch auch eine gewisse Orientierungslosigkeit in Bezug auf 

seine berufliche Zukunft. Es fällt ihm schwer, eine konkrete Verbindung zwischen diesen 

Bildungsbestrebungen - sowohl dem 3D-Unreal-Creation-Workshop als auch dem Manga-Kurs - und den 

tatsächlichen Beschäftigungsmöglichkeiten zu sehen, vor allem, wenn man den Kontext von Mittelpolesien, 

seiner Heimatregion, berücksichtigt.  

Diese offensichtliche Diskrepanz zwischen seinen kreativen Leidenschaften und den wahrgenommenen 

beruflichen Aussichten in seinem Bereich scheint eine Quelle der Sorge und Unsicherheit für ihn zu sein. 

Die Herausforderung bestand also darin, Stephen dabei zu helfen, zu erforschen, wie diese 

unterschiedlichen Bildungserfahrungen integriert und in konkrete berufliche Möglichkeiten umgesetzt 

werden können, vielleicht auch über die Grenzen seines lokalen Umfelds hinaus und unter 

Berücksichtigung der Möglichkeiten, die der expandierende digitale und kreative Arbeitsmarkt bietet.  

Um dies zu erreichen, hat der Berater in Anlehnung an Bruscaglionis (2007) Konstrukte der Ermöglichung 

und Befähigung eine Aktivität eingeführt, die er "Zukunft spielen" nannte. Sie besteht darin, den jungen 

Menschen aktiv in einen Sondierungsdialog mit ChatGPT, einer fortschrittlichen künstlichen Intelligenz, 
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über mögliche Karrieremöglichkeiten im Zusammenhang mit seinen derzeitigen und sich entwickelnden 

Kompetenzen einzubinden. Mit diesem "Spiel" wollte er bei Stephen den Wunsch wecken, sich berufliche 

Szenarien vorzustellen, die vielleicht nicht sofort ersichtlich sind, und vermeintliche Grenzen zu 

überwinden. 

In dem Komplex war das Kolloquium nett. Stephen hörte dem Berater aufmerksam zu und beantwortete die 

Fragen mit Ruhe. Er wirkte ruhig und zeigte, dass er das Ziel der Sitzung und die Relevanz der am Ende 

des Kurses von der Einrichtung angebotenen Beratungsmöglichkeit verstanden hatte. 

Bei der Erörterung des gesamten Ausbildungsangebots und der gemeinsamen Ausarbeitung eines 

persönlichen Weges beschloss Stephen, sowohl individuelle als auch gruppenspezifische Beratung 

einzubeziehen, wobei er den Nutzen des Vergleichs mit anderen jungen Menschen erkannte. Diese 

Aktivitäten werden im Anschluss an die Teilnahme am Training durchgeführt. Obwohl es in der ersten 

Sitzung mit dem Berater aus Zeitgründen und wegen verschiedener zu beachtender Regeln nicht möglich 

war, die Einbeziehung eines/einer Stakeholder:in zu planen, konnten in den künftigen Sitzungen mit dem 

Berufsberater die neuen Erkenntnisse erkundet und die Zukunftspläne neu überdacht werden. Der 

Lehrgang wird etwa Mitte September 2024 beginnen und einige Monate dauern. Der Berater hofft, dass er 

weiterhin mit Stephan zusammenarbeiten und einen Kollegen der Schule, die ihm gefällt, einbeziehen 

kann. Da all diese Aktivitäten Teil des von der Bildungseinrichtung geförderten Berufsberatungsprojekts 

sind, wurde sie natürlich über die von Stephan gewählten Optionen informiert. 
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3.3.6 Beschreibung Lernspirale 

Roundabout für die digitale Transformation als Lernhilfe 

Das Projekt CGC-DigiTrans schlägt einen partizipativen Prozess vor, der einerseits von erfolgreichen 

innovativen Techniken im Bildungskontext wie der "Lernspirale" und andererseits von Techniken der 

kollaborativen Bildungskoordination auf lokaler und regionaler Ebene inspiriert ist. Die Metapher der 

Lernspirale wurde ursprünglich in der Lernforschung entwickelt und untersucht, insbesondere für das 

individuelle Lernen (Kolb 1984; Klippert 2014; Petterson 1995). Das Modell lässt sich jedoch auch auf 

einen Lernprozess auf der Ebene der Zusammenarbeit zwischen verschiedenen Akteur:innen (innerhalb 

oder außerhalb einer Organisation) anwenden (Chen et al. 2021; Kolb et al. 2000). 

Wir haben die Metapher eines "Roundabouts" gewählt, um zu verdeutlichen, dass mehrere Akteur:innen in 

das Gespräch eintreten, in der Schleife bleiben und es je nach Bedarf oder Notwendigkeit verlassen 

können. In verschiedenen Umgebungen (virtuell, hybrid oder persönlich; auf "neutralem Boden" oder "vor 

Ort") folgen auf ein anfängliches Gespräch zwischen einem/einer (beschäftigten oder arbeitslosen) 

Arbeitnehmenden und einer CGC-Fachkraft Sequenzen von Interaktionen zwischen dem/der 

Arbeitnehmenden, der CGC-Fachkraft, den Berufsbildungsanbieter:innen und den HRM-Spezialist:innen 

der Organisationen. Die genaue Reihenfolge, die Häufigkeit und die Teilnehmenden werden im Laufe des 

Prozesses festgelegt, wobei die CGC-Fachkraft zunächst als "Koordinator" fungiert. Ziel ist es, den/die 

Klient:in mit der Fähigkeit auszustatten, als sein/ihr eigener Netzwerklotse zu agieren. Die Lerneffekte 

solcher Kreisverkehre bilden eine Aufwärtsspirale, die auch zu einem reibungsloseren und schnelleren 

Prozess führen wird, da sich lokale Wissens- und Praxisgemeinschaften bilden und insbesondere CGC-

Praktiker:innen immer kompetentere Vermittler:innen von lokalem Fachwissen und Manager:innen von 

partizipativen Verfahren werden.  

Neben dem Hauptziel, Wissenslücken über lokale Bedarfe und Möglichkeiten zu schließen, verfolgt der 

Prozess noch weitere Zwecke. Er soll den Kontakt und den Austausch zwischen Mitarbeitenden, 

Personalverantwortlichen (HRM) und der Berufsbildung (VET) fördern. Dadurch sollen individuelle Bedarfe 

besser mit vorhandenen Angeboten abgestimmt werden. Gleichzeitig zielt der Prozess darauf ab, 

Innovationsmöglichkeiten zu schaffen, sowohl für Unternehmen als auch für Bildungsanbieter:innen. Die 

Berufsbildung kann Wege finden, um besser auf den Weiterbildungsbedarf einzugehen. Die Unternehmen 

können Wege finden, die verbesserten digitalen Fähigkeiten der Arbeitnehmenden für Innovationen in 

Verwaltung und Produktion zu nutzen. 
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3.3.7 Beschreibung der Handstand-Methode  

Die Handstand-Methode basiert darauf, dass man Erkenntnisse über eine Frage gewinnt, indem man 

zunächst das genaue Gegenteil dieser Frage beantwortet. Man macht sozusagen einen Handstand. Diese 

Handstand-Ergebnisse werden gesammelt. In der zweiten Runde überlegt man dann, wie man die 

Handstand-Ergebnisse in das Gegenteil umwandeln kann. Diese neuen Ergebnisse werden dann 

verwendet, um die ursprüngliche Frage zu beantworten.  

Interesse an den Ergebnissen: Erfolgsfaktoren für die CGC-Roundabout-Methode in der Praxis 

Runde 1 Schlüsselfrage: Was muss geschehen, damit die CGC-Roundabout-Methode in der Praxis 

vollständig scheitert?  

• Bilden Sie kleine Gruppen (oder Murmelgruppen) 

• Diskutieren Sie die Frage in der Gruppe.  

• Schreiben Sie Ihre Antworten auf Kärtchen (verwenden Sie Stichworte).  

• Bereiten Sie eine Präsentation für die Plenarsitzung vor und heften Sie Ihre Ergebnisse an eine 

Schautafel.  

Runde 2 Schlüsselfrage: Was muss geschehen, damit die Methode CGC Roundabout in der Praxis 

erfolgreich ist? 

• Bilden Sie kleine Gruppen (oder Murmelgruppen).  

• Diskutieren Sie die Frage in der Gruppe (auf der Grundlage der Umkehrung Ihrer vorherigen 

Ergebnisse aus Runde 1).  

• Schreiben Sie Ihre Antworten auf Kärtchen (verwenden Sie Stichworte).  

• Bereiten Sie eine Präsentation für die Plenarsitzung vor und heften Sie Ihre Ergebnisse an eine 

Schautafel. 
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Material für Session 4.1 
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4.1.6 Handout Übung Anwendung der Trainingstransfer-Analyse  

 

In dieser Übung arbeiten Sie an der Analyse Ihres persönlichen Lernkontextes in Bezug auf das Roundabout-

Trainingsprogramm 

1. Nach der Erläuterung der Trainingstransfer-Matrix arbeiten Sie in Zweiergruppen. Besprechen Sie die Schritte 

vor, während und nach diesem Training für die drei Rollen in der Matrix 

2. Wenden Sie die Dimensionen der Matrix auf Ihren eigenen Arbeits- und Lernkontext an. 

3. Bereiten Sie eine kurze Präsentation im Plenum über die Ergebnisse der Gruppenarbeit vor. 

 

 

Trainingstransfer 
 Board & Newstrom 

(1991) 

 

Vor Während Nach 

Manager:in    

Trainer:in    

Teilnehmende    
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Material für Session 4.2 
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4.2.10 Handout Übung Anwendung der Stakeholder-Analyse  

 

In dieser Übung arbeiten Sie an der Auflistung und Gruppierung der Stakeholder:innen im Fall von Adelina, den Sie 

vielleicht aus Unit 2 kennen.  

1. Analysieren Sie die Stakeholder:innen, die am Beratungsprozess von Adelina beteiligt sind. 

2. Füllen Sie die Stakeholder-Analyse-Matrix aus  

3. Bereiten Sie eine kurze Präsentation im Plenum über die Ergebnisse der Gruppenarbeit vor. 

 

Stakeholder-Analyse: Gruppierung und Segmentierung 

Stakeholder:innen Primär (direkte Beteiligung 

an den Ergebnissen) 
Sekundär (indirekte 

Beteiligung an den 
Ergebnissen) 

Interne Stakeholder:innen 
  

Externe Stakeholder:innen 
  

Schnittstellen-

Stakeholder:innen 

  

 

Der Fall von Adelina S. 

Motivation für die Beratung: Am 29. August 2024 bat Frau Adelina S., geboren am 19. Juni 1992 in 

Albanien, um eine Beratung im Berufsberatungs- und Weiterbildungszentrum in einer kleinen Stadt im 

Nordosten Italiens, da sie seit einiger Zeit mit beruflichen und entscheidungsbezogenen Schwierigkeiten zu 

kämpfen hatte 

Vorgeschichte und Beschreibung des Problems: Während des Gesprächs erzählte Adelina, dass sie 

seit über einem Jahr unter psychischen Problemen leidet, die durch Angst, Apathie, 

Stimmungsschwankungen und häufiges Weinen gekennzeichnet sind. Sie berichtete auch über häufiges 

nächtliches Erwachen und Einschlafschwierigkeiten sowie über Episoden nervösen Hungers und eine 

Gewichtszunahme von 20 kg im vergangenen Jahr 

Adelina ist der Meinung, dass diese Zustände der Verzweiflung durch verschiedene Schwierigkeiten in 

ihrem Arbeitsumfeld entstanden sind. Konkret erwähnte sie, dass sie 2020 eine neue Stelle in einem 

multinationalen Unternehmen antreten wird, für die sie von Rom in diese kleine Stadt umziehen muss. Sie 

berichtete, dass sie von Anfang an ein Gefühl der Unzufriedenheit mit den ihr im Unternehmen 

zugewiesenen Aufgaben verspürte, da sie diese als äußerst frustrierend und als Abwertung ihrer 

Fähigkeiten und Kompetenzen empfand. Darüber hinaus teilte Adelina mit, dass sie mit den Werten des 

Unternehmens und den Praktiken der Karriereförderung nicht einverstanden war und beschrieb das 

multinationale Unternehmen als sehr "männlich" und "hierarchisch.  
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Ihre Unzufriedenheit mit ihrem Arbeitsumfeld nahm zu, nachdem sie von ihrem Vorgesetzten eine negative 

Bewertung erhalten hatte, die sie als unfair und als Abwertung ihrer Arbeit empfand. Im Anschluss an diese 

Bewertung kam es zu einer Konfrontation mit ihrem Vorgesetzten, wodurch sich die Beziehung der beiden 

verschlechterte. Adelina beschrieb ihren Chef als beruflich "inkompetent" und unaufmerksam gegenüber 

den Bedürfnissen und Gefühlen der Mitarbeiter:innen ("mangelndes Einfühlungsvermögen"). Sie gab auch 

an, mit dem Führungsstil ihres Vorgesetzten nicht einverstanden zu sein, den sie als sehr "kontrollierend" 

empfand, "abwertend" und "stressig".  

All dies veranlasste Adelina dazu, ihr Selbstbild in Frage zu stellen, sowohl in Bezug auf ihre Arbeits- und 

Beziehungsfähigkeiten als auch auf ihre Berufswahl und ihr Bedürfnis, sich ihren eigenen Werten zu 

nähern. Diese Werte und Bedürfnisse fühlen sich derzeit unvereinbar, widersprüchlich und exklusiv an: 

kündigen (psychologisches Wohlbefinden) vs. weiterarbeiten (finanzielles Wohlbefinden); in ein neues 

Arbeitsprojekt investieren (Ungewissheit) vs. in ihrem derzeitigen Job bleiben (Sicherheit) 

Schließlich berichtete Adelina, dass sie ein Gefühl der erlernten Hilflosigkeit verspürt, das sie oft zu der 

Überzeugung bringt, dass "sich nichts ändern kann" und dass "es sinnlos ist, zu reagieren oder zu 

versuchen, etwas zu ändern.  

Andere Themen: Adelina erwähnte während des Interviews, dass sie sich etwa ein Jahr nach ihrem 

Umzug von ihrem aus Rom römischen Freund trennte (aus verschiedenen Gründen: Entfernung, 

Missverständnisse usw.) und eine neue Beziehung mit ihrem derzeitigen Partner begann, mit dem sie jetzt 

zusammenlebt. Sie beschrieb diese Beziehung als etwas unruhig, oft konfliktreich und berichtete, dass sie 

frustriert und unzufrieden mit bestimmten Verhaltensweisen ihres derzeitigen Partners sei, den sie als sehr 

empfindlich, oft übertrieben in seinen Reaktionen und verurteilend ihr gegenüber beschrieb 

Persönlicher und beruflicher Werdegang: Was ihr persönliches und berufliches Leben betrifft, so 

erzählte Adelina, dass sie einen Teil ihrer Kindheit und frühen Jugend bei ihrer Tante in Albanien 

verbrachte, bevor sie im Alter von etwa 14 Jahren zu ihren Eltern nach Italien zog. Sie beschrieb ihre 

Kindheit als recht glücklich und erwähnte, dass sie sich gut an den Umzug gewöhnt habe, als ihre Eltern 

nach Italien umzogen, als sie etwa 8 Jahre alt war. Adelina beschloss im Alter von 14 Jahren, zu ihren 

Eltern zu ziehen, unter anderem wegen einiger Beziehungskonflikte, die sie mit ihrer Tante hatte, der sie 

anvertraut worden war. Nach ihrer Ankunft in Italien sagte Adelina, sie habe sich schnell eingelebt und an 

ihrer neuen Schule Freundschaften geschlossen. 

Im Laufe des Gesprächs erzählte Adelina auch von mehreren früheren akademischen und beruflichen 

Erfahrungen, die sie als "erfolgreich" und lohnend für sich selbst betrachtet. Konkret erwähnte Adelina, 

dass sie ihr Studium der Wirtschaftswissenschaften mit der Bestnote 110/110 cum laude abgeschlossen 

hat. Anschließend absolvierte sie einen Master in Kommunikation, sozialen Medien und digitalem 

Marketing und nahm an mehreren Berufspraktika teil. Schließlich arbeitete sie mehrere Jahre lang in einem 

kleinen Unternehmen in Rom als Marketingspezialistin. 
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4.2.13 Handout Übung Anwendung der Stakeholder-Analyse  

 

In dieser Übung arbeiten Sie an der Auflistung und Gruppierung von Stakeholder:innen in einem persönlichen Fall 

4. Denken Sie an eine:n Klient:in, mit dem/der Sie gerade zu tun haben. 

5. Analyse der Stakeholder:innen, die am Beratungsprozess des/der Klient:in beteiligt sind. 

6. Füllen Sie die Stakeholder-Analyse-Matrix aus.  

7. Bereiten Sie eine kurze Präsentation im Plenum über die Ergebnisse der Gruppenarbeit vor. 

 

 

Stakeholder-Analyse: Gruppierung und Segmentierung 

Stakeholder:innen Primär (direkte Beteiligung 
an den Ergebnissen) 

Sekundär (indirekte 
Beteiligung an den 
Ergebnissen) 

Interne Stakeholder:innen 
  

Externe Stakeholder:innen 
  

Schnittstellen-
Stakeholder:innen 
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Material für Session 4.3 
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4.2.13 Handout Übung Anwendung der GAP-Analyse im professionellen Kontext 

In dieser Übung analysieren Sie Ihren eigenen professionellen Kontext mit Hilfe der Roundabout-GAP-Kriterien 

1. Bilden Sie kleine Gruppen 

 

2. Analysieren Sie Ihren professionellen Kontext im Hinblick auf die Kriterien der GAP-Analyse anhand der 

Hauptmerkmale der Roundabout-Methode 

 

3. Füllen Sie die aus GAP-Analyse-Matrix  

4. Vorbereiten Sie eine kurze Präsentation im Plenum über die Innovationsmöglichkeiten 

GAP-Analyse 

Kriterien des gewünschten Zustands 

(Beruf, Organisation, Netzwerk) 
Was ist verfügbar? Was wird benötigt? 

• Multi-Akteurs-Beratung (MACG): 

Die wichtigsten Stakeholder:innen 

sind aktiv in den Prozess 

eingebunden 

  

• Appreciative Inquiry-Ansatz, 

Wertschätzung dessen, was 

bereits vorhanden ist 

  

• Mehrebenenorientierung auf der 

Mikro-, Meso- und schließlich der 

Makroebene 

  

• Fallbezogene Zusammenarbeit im 

Rahmen eines Case-

Management-Ansatzes 

  

• Der/die Berater:in als zentrale:r 

Akteur:in bei der Einrichtung und 

Koordinierung des Netzwerks 

  

• Roundabout-Zugang: Möglichkeit, 

dass der Prozess von 

verschiedenen Akteur:innen 

initiiert wird 

  

• Analyse des Bildungsbedarfs: 

Bewertung des Bildungsbedarfs in 

Bezug auf digitale Kompetenzen 

  

• Aktive Beeinflussung der 

Einstellung der Akteur:innen zur 

Multi-Akteurs-Zusammenarbeit 

  

• Bessere Ergebnisse durch 

Fortschrittskontrolle 

  

• Werkzeuge für die praktische 

Umsetzung der 6 Phasen der 

Roundabout-Methode 

  

• Gemeinsame Entwicklung, 

Anwendung und Bewertung 
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Material für Session 4.4 
  



 
 

 

 

digitransformation.net 125 

4.4.5 Handout Übung Anwendung von den 6W auf die GAP-Analyse 

In dieser Übung arbeiten Sie am Entwurf eines Umsetzungsplans zur erfolgreichen Einführung der Roundabout-

Methode in ihrem eigenen Arbeitskontext 

Schritte:   

(30 Min.) Die Teilnehmenden arbeiten in Kleingruppen und erstellen einen Entwurf für einen Umsetzungsplan zur 

erfolgreichen Einführung der Roundabout-Methode in ihrem eigenen Arbeitskontext. 

(20 Min.) Diskussion im Plenum, Feedback durch die Teilnehmenden und Zusammenfassung der 

Innovationsmöglichkeiten  

1. Bilden Sie Kleine Gruppen 

2. Erstellen Sie einen Entwurf für einen Umsetzungsplan, um die Roundabout-Methode erfolgreich in ihrem 

eigenen Arbeitskontext einzuführen 

3. Füllen Sie die aus 6W-Dimensionen für die Roundabout-GAP-Analyse-Matrix 

4. Vorbereiten Sie eine kurze Präsentation im Plenum über die Innovationsmöglichkeiten 

6W für die Roundabout-GAP-Analyse  

Was wird benötigt? 

(Beruf, Organisation, Netzwerk) 
Wie? Wo? Wann? Wer? Wie? Warum? 

Multi-Akteurs-Beratung (MACG): Die wichtigsten 

Stakeholder:innen sind aktiv in den Prozess eingebunden 

      

Appreciative-Inquiry-Ansatz, Wertschätzung dessen, was 

bereits vorhanden ist 

      

Mehrebenenorientierung auf der Mikro-, Meso- und 

schließlich der Makroebene 

      

Fallbezogene Zusammenarbeit im Rahmen eines Case-

Management-Ansatzes 

      

Der/die Berater:in als zentrale:r Akteur:in bei der Einrichtung 

und Koordinierung des Netzwerks 

      

Roundabout-Zugang: Möglichkeit, dass der Prozess von 

verschiedenen Akteur:innen initiiert wird 

      

Analyse des Bildungsbedarfs: Bewertung des 

Bildungsbedarfs in Bezug auf digitale Kompetenzen 

      

Aktive Beeinflussung der Einstellung der Akteur:innen zur 

Multi-Akteurs-Zusammenarbeit 

      

Bessere Ergebnisse durch Fortschrittskontrolle 

      

Werkzeuge für die praktische Umsetzung der 6 Phasen der 

Roundabout-Methode 

      

Gemeinsame Entwicklung, Anwendung und Bewertung 

      

 


