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Editorial

Wenig erforschtes
Territorium

— In der allgemeinen Wahrnehmung vermittelt der Begriff
«hoch qualifiziert» in Verbindung mit Beruf und Arbeit den
Eindruck von hohem Einkommen, Prestige und attraktiven
Jobs. Doch hoch qualifizierte Menschen haben nicht automa-
tisch bessere Chancen auf eine gut bezahlte Wunschstelle.
Waihrend diese Einsicht vielen Phil-lern und Phil-Ilern geldufig
sein diirfte, erfahren andere Akademiker von der Kehrseite
ihrer Expertenmedaille erst, wenn sie ihre Stelle verloren
haben. Sie sind urplotzlich und mit zunehmendem Alter mehr
damit konfrontiert, dass sie in ihrem Fachgebiet moglicher-
weise nicht mehr unterkommen werden und dass ihre hohe
Spezialisierung bei Stellenbewerbungen tiber das angestammte
Fachgebiet hinaus eher ein Hindernis ist — wenn «hoch qualifi-
ziert» plotzlich «iiberqualifiziert» bedeutet.

Auch sonst stellen hoch qualifizierte Arbeitslose fiir die
Beratenden eine spezielle Herausforderung dar. Denn nicht
selten stehen sie sich auf der Suche nach neuen Perspektiven
selber im Weg: Der drohende Verlust von Status und materiellen
Selbstverstandlichkeiten wirkt lihmend und beeintrichtigt eine
losungsorientierte Flexibilitdt. Unter diesem Aspekt erscheint
die Vermittlung «einfacher Arbeiter» als weniger kompliziert.

Der PANORAMA-Fokus gibt Einblicke in solche Situationen
und zeigt Ansitze, wie von beratender Seite damit umgegan-
gen wird. Zudem hat sich gezeigt, dass in der Schweiz, deren
Wirtschaft massgeblich auf spezialisierte Produkte und Dienst-
leistungen abstiitzt, weder eine allgemein giiltige Definition
noch breite statistische Daten iiber hoch Qualifizierte existie-
ren. Sie mit Universitits- und Fachhochschulabgiangern gleich
zu setzen, greift jedenfalls zu kurz. —
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FOKUS Hochqualifizierte Stellensuchende

Erfahrungen einer Beraterin

Oft bricht eine Welt zusammen

Bei der Betreuung von hochqualifizierten Stellensuchenden stehen oft zuerst psychische

Probleme im Vordergrund. Erst wenn die Betroffenen sich aufgefangen haben und die Arbeits-
losigkeit akzeptieren, werden sie wieder handlungsfahig. Sie konnen wieder Fuss fassen oder
nehmen von Karriere-Erwartungen Abschied.

Von Isabelle Zimmermann. Sie ist Personalberaterin und betreut beim RAV Plus in Solothurn hochqualifizierte Stellensuchende.

— Erfahrene Fachkrifte aus Wissen-
schaft, Industrie- und Dienstleistungs-
sektor mit Fihrungs- oder Expertenfunk-
tion werden im Kanton Solothurn seit
1998 zentral im RAV Plus betreut. Haupt-
kriterium fiir die Zuordnung als «hoch-
qualifizierter = Stellensuchender» bzw.
«<hochqualifizierte Stellensuchende» ist
der Abschluss an einer Universitdt, der
ETH oder an einer Fachhochschule.

Die Beratung dieser Zielgruppe un-
terscheidet sich nicht massgeblich von
der Beratung anderer Stellensuchender.
Einzig der Anspruch an die Selbstverant-
wortung und an das Selbstmarketing
ist hoher. Spezifische Standortbestim-
mungs- und Bewerbungsprogramme, in
denen die Teilnehmenden vertieft ihre
Ressourcen, Talente, Fihigkeiten analy-
sieren und die Zielrichtung ihrer zu-
kiinftigen Tatigkeit prédzise definieren,
miissen diesem hoheren Anspruch ge-
nigen.

Selbstbewusstsein

wieder aufbauen
In erster Linie geht es darum, die psychi-
sche Stabilitét, die bei hochqualifizier-
ten Stellensuchenden in der Regel stark
angeschlagen ist, wieder ins Lot zu brin-
gen. Eine Entlassung bewirkt oft eine
tiefe Zasur in der beruflichen Laufbahn
und kratzt empfindlich an Image und
Status. Manchmal wird erst in tiefer Kri-
se klar, dass die Identifikation mit dem
Beruf das Leben und die Daseinsberech-
tigung bestimmt hat. Die Arbeitslosig-
keit fithrt nun definitiv zur Sinnfrage.

Herr Muster beispielsweise war Be-
reichsleiter einer weltweit tdtigen Fir-
ma, mit entsprechender Verantwortung
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und hohem Saldr. Dass er sich im Laufe
der Jahre gut situieren konnte, zeigt
sein Lebensstandard: grosse Villa, Feri-
enhaus in den Bergen, Segeljacht, Sport-
wagen und Limousine usw. Auf Wunsch
des Verwaltungsrats wurde er ohne nen-
nenswerten Grund von einem Tag auf
den anderen freigestellt. Diesen Schock
konnte er im Moment nicht verkraften.

Muster fiel in eine tiefe Depression. Es
folgten psychiatrische Abkldrungen bis
hin zu stationdrem Klinikaufenthalt.
Nachdem er sich einigermassen erholt
hatte und sich wieder arbeitsfahig fiihlte,
meldete er sich auf dem Arbeitsamt der
Gemeinde. Dummerweise fuhr er dort im
Sportwagen vor, was zur Folge hatte, dass
man ihm weismachen wollte, ein Mann
seiner Kaderstufe habe keine Berechti-
gung, Arbeitslosenentschadigung zu be-
ziehen. Und tberhaupt wire es ange-
bracht, seinen Sportwagen zu verkau-
fen ... Auch dieser Schock sass tief. Muster
fiihlte sich zudem enorm verletzt. Einen
Monat spdter hatte er seinen Sportwagen
verkauft.

Scham und Verunsicherung
Trotzdem wagte er sich nun kaum
mehr aus dem Haus, und es kostete ihn
grosse Uberwindung, zum Erstgesprich
ins RAV Plus zu kommen. Ich lernte ei-
nen niedergeschlagenen, verunsicher-
ten Menschen kennen, dem der Image-
verlust ins Gesicht geschrieben stand.
Nachdem er mir seine berufliche wie
private Lebenssituation dargelegt hatte
und ich ihm mit aufmunternden Wor-
ten als Erstmassnahme einen dreimo-
natigen Inplacement-Kurs zur Standort-
bestimmung und Wiedereingliederung

vorschlug, blieb er immer noch skep-
tisch. Doch nach dem ersten Zusam-
mentreffen mit dem Kursleiter und sei-
nen «Leidensgenossen» blithte er form-
lich auf, seine Grundstimmung verbes-
serte sich schlagartig.

Im Lauf des Kurses erarbeitete er sich
ein marktkonformes Curriculum Vitae,
einen Flyer und eine aussagekriftige
Homepage. Der neue Werbeauftritt er-
fiillte ihn mit Stolz. Zudem verfolgte
er eine gut durchdachte Bewerbungs-
strategie mit modernen Hilfsmitteln.
Bald folgten Vorstellungsgespriche und
schliesslich die Vertragsverhandlung bei
einer Konkurrenzfirma seines letzten
Arbeitgebers. Zur Vertragsunterzeich-
nung wurde er nach England eingela-
den, wo er vor Ort erfahren musste, dass
der Verwaltungsrat soeben beschlossen
hatte, keinen Mitarbeiter der Konkur-
renz, der sie jahrelang bekdmpft hatte,
einzustellen.

Wiederholte Riickschlage

Schon wieder ein Schlag ins Gesicht
also. Das ins Bodenlose fallende Selbst-
wertgefiihl hatte ihn wieder eingeholt.
Die Therapiegesprache mussten wieder
aufgenommen werden, und zur Unter-
stitzung fiir die Wiedereingliederung
in den Arbeitsmarkt erhielt er ein Ein-
zelcoaching. Diese Massnahmen brach-
ten ihn allméhlich wieder auf Kurs. Da-
mit er im Arbeitsprozess aktiv blieb,
sich eine neue Perspektive erarbeiten
und nebst seinem bekannten Netzwerk
neue Kontakte kniipfen konnte, wurde
ihm ein Projektplatz in einem adressa-
tengerechten nationalen Programm or-
ganisiert.

Fir seine Projektidee konnte er bald
einen globalen Investor begeistern, der
ihm den Aufbau einer Geschéftsstelle in
der Schweiz ermdglichte. Das besondere
dieser Entwicklung war zudem, dass er
zwei weitere Teilnehmer des Programms
(Innovation Tank, vgl. S. 9) fiir die Aufbau-
arbeit anstellen konnte und dadurch
auch deren Arbeitslosigkeit beenden half.

Ein hohes gesellschaftliches Ansehen
und Statussymbole sind fiir hochqualifi-
zierte Stellensuchende typisch. Ein weite-
res, sich wiederholendes Merkmal sind
die Verhaltensmuster nach einer Kindi-
gung. Bei der Mehrheit findet im ersten
Moment ein kompletter Selbstwert- und
Lebenssinnverlust statt, manchmal bis
hin zum Selbstmord.

Die wesentliche Aufgabe fiir die Bera-
tungspersonen besteht darin, diesen Pro-
zessverlauf so schnell wie méglich mit
l6sungsorientierten Ansdtzen umzulen-
ken: weg von der Anspruchshaltung, hin
zu Selbstverantwortung und Selbstma-
nagement.

Generation Praktikum

Eine weitere Gruppe unter den
hochqualifizierten Stellensuchenden
sind junge Akademikerinnen und
Akademiker. L.P. (Name der Redaktion
bekannt) ist beim RAV als Stellensu-
chende gemeldet. Sie hat Anglistik
und Ethnologie studiert und das
Lizenziat mit einem Notendurch-
schnitt von 5,5 abgeschlossen. Wih-
rend des Studiums hat sie verschiede-
ne Praktika absolviert und war auch
als Hilfsassistentin und Deutschlehre-
rin fiir Fremdsprachige tédtig. Nach
Studienabschluss leitete sie ein ein-
jahriges Frauenprojekt in Bangladesh.
Uberall hervorragende Arbeitszeugnis-
se und Referenzen. Danach suchte sie
intensiv eine Anstellung. Sie erhielt
viele Absagen, mit der immer gleichen
Begriindung: Zu wenig Berufserfah-
rung. Ende Februar 2010 fand sie
endlich eine Stelle, als Praktikantin

Ziel: Langfristige Perspektive
Der Weg bis zur Akzeptanz der Arbeitslo-
sigkeit bedeutet auch fiir die Beratungs-
person manchmal ein rechtes Stiick Ar-
beit. Erst nachdem der Klient die Stellen-
losigkeit akzeptiert hat, ist er in der Lage,
eine neue Strategie festzulegen und Er-
folg versprechend umzusetzen.

Die Kernaufgabe fiir die Beratungs-
person liegt darin, dafiir zu sorgen, dass
hochqualifizierte Stellensuchende mit-
hilfe von Erfolg versprechenden arbeits-
marktlichen Massnahmen (Inplacement-
kurse, Einzelcoachings, nationale Pro-
gramme fiir Beschéftigung wie FAU, BNF,
Innovation Tank usw.) eine nachhaltige
Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt finden, die eine langfristige Pers-
pektive und Eigenentwicklung bewirkt.

Alternative: Neubeginn
Vorwiegend bei dlteren hochqualifizier-
ten Stellenlosen wird eine Wiederein-
gliederung auf héherem Niveau schwie-
rig. Oft wird eine vollstdndige Neuorien-

bei der Fachstelle fiir Gleichstellung
von Mann und Frau der Stadt Ziirich ...
L.P. sagt, sie sei gliicklich, weil sie
dank dieses Praktikums eine grossere
Chance auf eine Festanstellung
erhalte.

L.P. ist kein Einzelfall. In Deutschland
spricht man in diesem Zusammen-
hang von der «Generation Praktikumoy.
Damit ist der Umstand gemeint, dass
Studienabgdngerinnen und -abgdnger
immer hdufiger zuerst mehrere Prak-
tika absolvieren miissen, bevor sie
eine Festanstellung erhalten. Einiges
deutet darauf hin, dass die Entwick-
lung in der Schweiz - insbesondere
bei den Geisteswissenschaften — dhn-
lich ablduft.

Mogliche Griinde: Die Universititen
sind praxisfremd, oder die Messlatte
fiir Anstellungen wird bewusst zu
hoch angesetzt. vim

tierung notwendig. Ein Beispiel: Ein
ehemaliger holldndischer Geschiftsfiih-
rer eines KMU in der Schweiz, 62 Jahre
alt, versuchte wihrend rund neun Mo-
naten tber alle moglichen Bewerbungs-
kandle wieder eine Festanstellung zu
finden. Beinahe wire es ihm gelungen.
Er wurde aber aufgrund seines Alters
immer wieder enttduscht. Fir ihn war
der stellenlose Zustand schier unertrag-
lich. Er wurde krank. Nach einigen Uber-
legungen, was er denn noch gerne tun
wiirde, meldete er sich kurz entschlos-
sen als Kurierfahrer bei einem privaten
Kurierdienst. Nach ein paar Probefahr-
ten ist er nun dort in Teilzeit angestellt.
Er hofft auf Erh6hung seines Pensums.
Da er gerne Auto fiahrt, bereist er tdglich
die Schweiz und erledigt teilweise Bo-
tengédnge bis ins Ausland.

Isolation verhindert
Er ist gliicklich und zufrieden mit sei-
nem Engagement, vor allem weil er sich
niitzlich fiithlt und nicht in die Isolation
abdriftet. Finanziell muss er sehr grosse
Einbussen entgegennehmen. Er hat aber
seinen Lebensunterhalt so organisiert,
dass er mit dem heutigen Einkommen
leben kann.

Die Schwierigkeit beim Klienten liegt
oft im Loslassen und in der Akzeptanz,
dass beztiglich Alter ein neuer Lebensab-
schnitt begonnen hat und andere Werte
in den Vordergrund geriickt werden
miissen. Dieser Prozessablauf ist zeitun-
abhédngig: Jedes Druckmittel wiirde blo-
ckieren und kontraproduktiv wirken.
Von der Beratungsperson ist ein grosses
Mass an Fingerspitzengefiithl und Uber-
zeugungskraft gefordert, damit eine
Kehrtwende im Lebensstil moglich wird.
Wenn es gelingt, wird der Einsatz der Be-
raterperson im Nachhinein fast immer
mit Zufriedenheit und Dankbarkeit be-
lohnt. —
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FOKUS Hochqualifizierte Stellensuchende

Programm zur voriibergehenden Beschiftigung

Mit 300 Projektpartnern eine
Wiedereingliederung ermoglichen

Mit persénlicher Projektarbeit, einer bediirfnisgerechten Weiterbildung und individuellem
Coaching bereitet der FAU Fachverein Arbeit und Umwelt hochqualifizierte Stellensuchende
auf den Wiedereinstieg ins Erwerbsleben vor.

Von Susann Mosle-Hiippi, Geschiftsleiterin des FAU Fachverein Arbeit und Umwelt in Bern.

— Der FAU Fachverein Arbeit und Um-
welt begleitet hochqualifizierte Stellen-
suchende ganzheitlich und auf ihre in-
dividuellen Bedirfnisse ausgerichtet.
Auf dieser Basis bietet er Projektarbeit,
Weiterbildungskurse und Coaching an.
Das Angebot richtet sich an Absolventin-
nen und Absolventen von Universitdten
und Fachhochschulen, an Fachkrifte
und Kader sowie an Autodidakten mit
ungewOhnlichen, aber qualitativ hoch
stehenden Lebensldufen.

Das Qualifizierungsprogramm FAU
stiitzt sich auf drei Standbeine: persénli-
che Projektarbeit, eine auf der Basis der
personlichen Bediirfnisse zusammenge-
stellte Weiterbildung und individuelles
Coaching. Bei Programmeintritt fiillt je-
der Teilnehmende einen Employability-
Fragebogen aus, der die eigenen Stiarken
und Schwichen aufzeigen hilft. Er bil-
det die Basis fiir die Planung des indivi-
duellen Einsatzes im Rahmen der FAU-
Angebote. Zusammen mit einem Pro-
jektcoach bestimmen die Teilnehmen-
den, an welchem Projekt sie arbeiten
werden, welche Kurse besucht werden
und welches individuelle externe Coa-
ching notig ist.

Die Projektcoaches, die fiir den FAU
arbeiten, sind Personen, die iiber einen
akademischen Ausbildungshintergrund
und Zusatzausbildungen in Human Re-
sources und Coaching verfiigen. Sie ha-
ben langfristige Berufserfahrungen und
rekrutieren sich aus allen Richtungen:
Psychologen, Phil-ler, Naturwissenschaf-
ter, Betriebswirtschafter usw. Zurzeit
arbeiten fiir den FAU 15 Coaches, die je
8 bis 12 Teilnehmende betreuen.
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Marktfahigkeit erhohen
Die Projektarbeit hat zum Ziel, die
Marktfdhigkeit der Teilnehmenden zu
erhohen. Sie kann in einer der vier Pro-
jektwerkstédtten des FAU in Bern, Lu-
zern, Ziirich oder St. Gallen zu einem
frei gewihlten oder vom FAU vorgegebe-
nen Thema erfolgen. Sie kann aber auch
extern und im Auftrag von Dritten erfol-
gen. Der FAU verfiigt dazu iiber ein Netz
von rund 300 Projektpartnern. Diese
sind Non-Profit-Organisationen und 6f
fentliche Institutionen. Dabei kann aus
folgenden Themen ein Projekt ausge-
wéhlt und bearbeitet werden: Natur/
Umwelt, Ingenieurwesen/Agronomie,
Gesellschaft/Kultur, Wirtschaft/Manage-
ment, Marketing/Kommunikation oder
IT/Web/Grafik. IT-Fachpersonen kénnen
an einem der FAU-Standorte auch ein
IT- oder Multimedia-Projekt erarbeiten.
Dies meistens im Rahmen eines inter-
nen FAU-Projekts wie beispielsweise der

Entwicklung des Intranets oder eines
Adressverwaltungssystems.

Einheitliche
Projektmanagement-Methode
Die personlichen Projekte werden mit
dem FAU-ProjektmanagementTool erar-
beitet, das fiir einheitliche Projektma-
nagement-Vorlagen sorgt. Stand und Ent-
wicklung des Projekts lassen sich mit
dem AtKisson-Kompass (nach Alan AtKis-
son) regelmadssig in Bezug auf die vier
Umwelt/
Wirtschaft/Soziales und persénliches

Nachhaltigkeits-Dimensionen

Wohlergehen tiberpriifen. Die Praxisndhe
der angebotenen Arbeiten kann fiir die
Teilnehmenden eine zusitzliche Qualifi-
kation im bisherigen oder neu angestreb-
ten Tatigkeitsfeld, eine Steigerung des
Selbstwertgefiihls und ein Argumentari-
um im Vorstellungsgespriach bedeuten.
Vorgdngig oder parallel dazu iiber-
priifen oder erarbeiten die Projektcoa-

FAU Fachverein Arbeit und Umwelt

Der FAU bietet im Auftrag des Staats-
sekretariats fiir Wirtschaft (Seco) seit
1995 ein nationales Programm zur
voriibergehenden Beschiftigung
(gemadss AVIG Art. 72 ff.) fiir hochquali-
fizierte Stellensuchende an. Ziel ist
eine moglichst rasche und nachhaltige
Eingliederung in den ersten Arbeits-
markt.

Das Angebot steht allen taggeldberech-
tigten, hochqualifizierten Stellensu-
chenden offen, unabhédngig davon, ob
sie eine Erwerbsarbeit verloren haben
oder nach einem Studium keinen

Berufseinstieg finden. Ihnen konnte
der FAU in den letzten Jahren jeweils
zwischen 125 und 140 Jahresplitze
anbieten. 2009 nutzten 393 Personen
das FAU-Angebot, mit einer durch-
schnittlichen Verweildauer von 4,9
Monaten. In den vergangenen Monaten
ist die Nachfrage stark angestiegen.
Seit Januar 2009 ist auch das Pro-
gramm «Der Arbeitsmarkt»mit der 10-
mal jahrlich erscheinenden Zeitschrift
zu Themen der Arbeitswelt unter dem
Dach des FAU. Der FAU beschéftigt

35 Mitarbeitende.

www.fau.ch

ches mit allen Teilnehmenden deren
individuelle Arbeitsmarkt-Ausrichtung
und vermitteln ihnen Kenntnisse tiber
marktgerechte Such- und Recherche-Stra-
tegien. Sie leisten Unterstiitzung bei der
zielgerichteten Optimierung der Bewer-
bungsdossiers, fithren Interview-Trai-
nings durch und begleiten aktuell laufen-

de Bewerbungsprozesse.

Netzwerkpflege
Die Weiterbildungskurse finden alle zen-
tral in Ziirich statt, was die Vernetzung
tiber den eigenen Standort hinaus er-
moglicht. Der FAU legt grossen Wert dar-
auf, dass die Teilnehmenden trotz mo-
mentaner Absenz vom ersten Arbeits-
markt weiter berufliche und persdnliche
Kontakte kniipfen konnen. Die hochqua-
lifizierten Stellensuchenden sollen ihr
eigenes Netzwerk erhalten und erwei-
tern konnen.

Die Teilnehmenden stellen sich aus
30 verschiedenen Themen der Bereiche
Bewerbung und Laufbahnplanung, Per-
sonlichkeitsentwicklung, wirtschaftli-
che Weiterbildung, Arbeitsmethodik,
Sozialversicherung und IT ihr personli-
ches Weiterbildungsprogramm zusam-
men. Dabei konnen sie 20 bis 30 Prozent
ihrer Arbeitszeit fiir Weiterbildung ein-
setzen. Zusdtzlich zum Weiterbildungs-
angebot besteht die Moglichkeit fiir ein
individuelles Coaching durch externe
Fachpersonen in den Themenbereichen
Standortbestimmung und Neuausrich-
tung. Des Weiteren wird auch unterneh-
merisches, Finanz- oder auch psycholo-
gisches Coaching angeboten.

Ganzheitliches Angebot
Der FAU ist tiberzeugt, mit seinem ganz-
heitlichen Angebot den Wiedereinstieg
oder den erstmaligen Berufseinstieg der
Teilnehmenden langfristig zu beeinflus-
sen. Um die Frage eines nachhaltigen
Einstiegs zu tiberpriifen, werden die Teil-
nehmenden bei ihrem Austritt auch
nach ihrer zukiinftigen Stelle befragt. Im
Jahr 2009 lag der Anteil der Programm-

Nationale arbeitsmarktliche Massnahmen

Biomedizin, Naturwissen-
schaft, Forschung (BNF)

FAU Fachverein Arbeit
und Umwelt

Foderation der Schweizer
Psychologen (FSP)

Berufspraktika in der
Bundesverwaltung

CH-Stiftung fur
eidgendssische
Zusammenarbeit

SOMS Ostprojekte

Personen mit Hochschulabschluss sowie
Fachpersonen in den Schwerpunkten Biomedizin,
Naturwissenschaften und Technik.

Fachleute aus den Bereichen Journalismus, PR,
Kommunikation, Web-Publishing.

Personen mit Hochschulabschluss sowie Fachkrafte
und Kader (vgl. nebenstehenden Artikel).

Akademiker, Berufserfahrene, aber auch Schul-,
Studiums- und Lehrabgénger.

Gut qualifizierte Kader- oder Fachpersonen.
Verbindet Qualifizierungsmassnahmen mit
innovationsférdernden Impulsen fiir KMU.

Fachpersonen aller Fachrichtungen mit oder ohne
Berufserfahrung, die eine Projektidee verfolgen
wollen.

Personen mit Hochschulabschluss oder gleichwer-
tiger Ausbildung, die aufgrund fehlender beruflicher
Erfahrung Schwierigkeiten haben, eine Stelle zu
finden, insbesondere im Bereich der internationalen
Zusammenarbeit.

Das Programm richtet sich vor allem an Stellenlose,
die nach Abschluss ihrer Ausbildung (normalerweise
Hochschulabschluss oder KV) einen Einstieg in ihr
zukinftiges Berufsfeld bendtigen.

Lehr- und Studienabganger mit abgeschlossener
Berufs- oder Hochschulausbildung.
Sechsmonatiges Berufspraktikum in einer anderen
Sprachregion.

Know-how-Transfer fiir gut qualifizierte Fachkrafte:
Hochschulabganger/innen (Praxis- und Auslandser-
fahrung); Personen mit bestehendem Beziehungs-
netz in Mittel- & Osteuropa (Rickwanderung);
Personen, die selbstandige Tatigkeit aufbauen
mochten (als Berater, Firmenvertreter usw.) auelle: Seco

Zusatzlich zu diesen nationalen Massnahmen gibt es zahlreiche kantonale

Angebote.

ser Stellen waren unbefristet. 80 Pro-

Teilnehmenden, die eine Anstellung fan-
den, bei 57 Prozent. 93 Prozent der Pro-
grammteilnehmenden gaben beim Aus-
tritt an, dass sich ihre Vermittlungsfa-
higkeit durch die Programmteilnahme
massgeblich gesteigert habe. Diese Mei-
nung teilen auch 90 Prozent der RAV-
Personalberatenden, die ebenfalls be-
fragt werden.

Im letzten Jahr gaben zudem 67 Pro-
zent der Austretenden an, dass sie eine
Waunschstelle antreten. 67 Prozent die-

zent der Teilnehmenden sind der Mei-
nung, dass sie ihre Stelle dank der Un-
terstiitzung durch den FAU antreten
konnten. —
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FOKUS Hochqualifizierte Stellensuchende

Portrat

Der plétzliche Fall
des erfolgreichen Spezialisten

Hochqualifizierte Arbeitslose finden oft nur mit Miihe eine geeignete Stelle, wenn sie nur «mit
Erfahrung», aber ohne Abschlussdiplome aufwarten kénnen. Diese Erfahrung macht auch der
EDV-Spezialist Franz Misteli. Im Gesprach mit PANORAMA erzahlt er, wie die Erfahrung der

Arbeitslosigkeit seinen Alltag verandert hat.

Von Viktor Moser

— Der Absturz im Sommer 2008 war jdh
und brutal. Der heute 55-jdhrige Franz
Misteli war als Projektleiter in ein um-
fangreiches Projekt einer mittelgrossen
Firma eingestiegen. Als ERP-Spezialist
(komplexe Anwendersoftware fiir die
Ressourcenplanung in Unternehmen)
mit ausgewiesenen Erfahrungen in den
unterschiedlichsten Branchen veran-
schlagte er den Aufwand fiir das Projekt
auf vier bis fiinf Mannjahre. Auf halber
Strecke orientierte sich der Arbeitgeber
- mitunter aus geschiftspolitischen
Griinden - um und strich das Projekt.
Misteli stand vor der Wahl, sich zu bei
Weitem nicht marktgerechten Konditio-
nen im Unternehmen weiterbeschéfti-
gen zu lassen oder zu kiinden. «Es blieb
mir gar keine andere Wahl als die Kiindi-
gungy, sagt Misteli dazu.

In den 25 Jahren zuvor hatte der ur-
springlich gelernte Mechaniker als Pro-
duktions- und Logistikspezialist fiir vier
verschiedene Arbeitgeber Logistik- und

Franz Misteli: «<Mit der Fachkompetenz seine
eigenen Brotchen verdienen.»
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ERP-Systeme entwickelt, angepasst und
bei tiber 100 Unternehmen eingefiihrt.
Das hierfiir notwendige Wissen hatte er
sich in Weiterbildungen und «on the
job» erworben. So wechselte er, geblen-
det von der scheinbar goldenen Zukunft
der EDV-Branche, von der Anwender- zur
Anbieterseite und entwickelte fortan
Computerprogramme.

Erfahrung zahlt nichts
Unmittelbar nach der Kiindigung verreis-
te Misteli in die Ferien. Den Rausschmiss
- so war sein Empfinden - begann er erst
danach zu verarbeiten: «Zuerst reagierte
ich mit Wut auf die Verantwortlichen,
danach wuchs die Machtlosigkeit - je
linger, je mehr.» Der Stellenverlust fiel
zeitlich mit dem Beginn der Finanzkrise
zusammen. «Im ersten Halbjahr gab es
gerade mal zwei Stellen, die auf mein
Profil passten», fasst er den Engpass auf
dem Arbeitsmarkt zusammen, dem er
ausgeliefert war.

Uber sein personliches Netzwerk
konnte er jedoch mit einer amerikani-
schen Firma einen Arbeitsvertrag ab-
schliessen. Nachdem er diesen unter-
schrieben zuriickgeschickt hatte, kam
nach zwei Wochen eine kalte Dusche:
absoluter Personalstopp bei jenem Un-
ternehmen. Zudem musste er immer
deutlicher erfahren, dass seine Karten
auf dem Arbeitsmarkt nicht allzu gut
sind. «Gesucht werden junge Fachleute
mit Diplomen, Erfahrung zdhlt nichts.
Und dann kommt noch mein Alter hin-
zw, so sein erniichterndes Fazit. Trotz-
dem erhilt er in dieser Zeit auch Absa-

gen mit der Begriindung «iiberqualifi-
ziert». Dies sei oft auf zu hoch abgefasste
Qualifikationen in den Ausschreibun-
gen zurlckzufiihren.

Neuer Anlauf
Die Stellenlosigkeit setzte Franz Misteli
zu. Zuerst ging er nicht mehr aus, mied
den Kollegenkreis. Geblieben sind aller-
dings ein paar Freunde, die ihn mora-
lisch unterstiitzen. Taglich Internet und
Zeitungen durchforsten, Stellen suchen,
sich bewerben, Absagen einstecken - die
Unsicherheit kratzte an seinem Selbstbe-
wusstsein und bereitete ihm schlaflose
Néchte.

Den Impuls zum Aufbruch aus der
ungliicklichen Situation initiierte Mis-
telis RAV-Berater. Er ermoglichte ihm
die Teilnahme an einer arbeitsmarktli-
chen Massnahme beim Fachverein Ar-
beit und Umwelt (FAU) Ziirich. Dort ent-
wickelte Misteli im Rahmen eines Pro-
jekteinsatzes ein Konzept zur nachhalti-
gen Optimierung von Produktions-,
Logistik- und Lagerprozessen. Zudem
wurde ihm eine breit geficherte Weiter-
bildung ermoglicht. Der Wille, aufge-
wendete Energie und eingesetzte Kosten
flir neue Wege zu nutzen - «mit der
Fachkompetenz seine Brotchen selber
zu verdienen» -, fiihrte schliesslich zu
einem Teilzeitvertrag als Erwachsenen-
bildner im angestammten Fachgebiet
Betriebstechnik. —



Begriffsunschirfe

Die hochqualifizierten
Stellensuchenden — wer sind sie?

In den offiziellen Statistiken bezieht sich der Ausdruck «hoch qualifiziert» auf das
Ausbildungsniveau der betroffenen Person. In der wirtschaftlichen und sozialen Realitat
erweist sich dieses Kriterium als unzureichend.

Von Philippe Frossard

— Der Begriff «<hoch qualifiziert» ist Teil
unserer Alltagssprache. Eine prézise De-
finition des Begriffs
schwieriger, als man gemeinhin vermu-

tet. Uber die Erwerbstitigen, die damit

ist allerdings

gemeint sind, existieren nur relativ all-
gemeine Statistiken. So leben beispiels-
weise gemdss der Volkszdhlung 2000 in
der Schweiz etwas mehr als eine Million
hochqualifizierte Personen. Diese Zahl
ist in der Zwischenzeit wahrscheinlich
noch um einiges gestiegen.

Statistische Definition

beschréankt sachdienlich
Wie bei den schweizerischen Bevolke-
rungsdaten wird auch in der Arbeitslo-
senstatistik die hochste absolvierte Aus-
bildung herangezogen, um das Merkmal
hochqualifizierter Stellensuchender zu
beschreiben. Aus diesen Statistiken geht
hervor, dass die Anzahl der Stellensu-
chenden mit tertidrer Ausbildung (Uni-
versitdt, ETH, Fachhochschule, sonstige
hohere Berufsausbildung) im Jahr 2009
signifikant gestiegen ist. Allein die in
diesem Jahr besonders schwierige Ar-
beitsmarktsituation fiir hochqualifizier-
te Stellensuchende konnte 20% des An-
stiegs der Gesamtanzahl der Stellensu-
chenden erkldren. Gut 55% der Hoch-
qualifizierten sind seit weniger als sechs

Monaten arbeitslos. Folglich zdhlen sie
wahrscheinlich zu den Opfern der Kon-
junktur. Deutlich am stirksten betrof-
fen ist der Dienstleistungssektor mit ei-
nem Anteil von 71%. In allen anderen
Bereichen ist diese Quote weit niedriger.
Rund 15% sind der Industrie zuzurech-
nen, weniger als 1% kommt aus der
Landwirtschaft. Die verbleibenden 13%
verteilen sich auf sonstige, nicht ndher
bezeichnete Branchen.

Die Gruppe der Arbeitslosen mit ter-
tidrer Ausbildung kann mit den ubli-
chen soziodkonomischen Variablen be-
schrieben werden: Geschlecht (61% sind
Ménner, 39% sind Frauen), Alter (76%
sind zwischen 25 und 49 Jahre alt), Nati-
onalitdt (65% sind Schweizer), Vertei-
lung nach Sprachregionen (57% leben
in der Deutschschweiz) usw. Die verfiig-
baren Variablen sind jedoch nicht sehr
zahlreich und ermoglichen nur eine
grobe Schitzung der effektiven Anzahl
hochqualifizierter Stellensuchender.

Wenn man diese Quoten niher be-
trachtet, kommen rasch Zweifel und
Fragen auf. Die Statistiken sind mit Vor-
sicht zu geniessen. Hat die betreffende
Person eine ihrer tertidren Ausbildung
entsprechende Tétigkeit ausgetiibt, oder
hat sie eine entsprechende Verantwor-
tung getragen?

Januar 2009 Dezember 2009 Zunahme
Hochqualifizierte 19495 30736 11241
Stellensuchende
Total 180287 234359 54072
Stellensuchende

Deutlicher Anstieg der Zahl der hochqualifizierten Stellensuchenden Ende Jahr 2009. Die Zunahme
betrdgt rund ein Fiinftel des gesamten Anstiegs bei den Stellensuchenden. Quelle: www.amstat.ch - Seco

Ubersetzung: AHA Translations

Komplexe Realitat
Angaben wie «Fiihrungsfunktion» oder
«spezialisierte Tdtigkeit» sind ein wenig
zu vage, um eine hohe Qualifikation zu
charakterisieren. Wie sollen hochquali-
fizierte Arbeitnehmende also statistisch
erfasst werden? Uber das Kriterium,
dass sie ihre bisherigen Erfahrungen bei
einem potenziellen neuen Arbeitgeber
nutzen kénnen?

Auf dem Arbeitsmarkt gilt eine Per-
son als hochqualifiziert, wenn sie be-
sondere Verantwortung tragt oder tiber
spezielles Wissen verfiigt, das von den
Arbeitgebenden nachgefragt wird und
das schwierig zu finden ist. Auch Arbeit-
nehmende, die aktiv an Innovations-
und Entwicklungsprojekten eines Un-
ternehmens mitwirken, fallen in diese
Kategorie.

Es zeigt sich also, dass die Definition
von «hochqualifiziert» komplex und von
verschiedenen Faktoren abhingig ist.
Sie kann von Branche zu Branche etwas
anderes bedeuten, und auch die generel-
le Wahrnehmung verdndert sich im
Lauf der Zeit. Auch ist sie abhdngig von
Angebot und Nachfrage auf dem Ar-
beitsmarkt, von der Konjunktur, von der
Entwicklung des Bildungssystems, vom
technologischen Fortschritt und von
weiteren Variabeln.

Dass in der Schweiz, die ausgepragt
aufden hohen Mehrwert ihrer Produkte
und Dienstleistungen setzt, nicht mehr
dariiber bekannt ist, ist ein erheblicher
Missstand. —
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STUDIE

Leseschwierigkeiten
32 Prozent der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer der von der Association
Lire et écrire — Suisse romande (West-
schweizer Verband Lesen und Schrei-
ben) durchgefiihrten Kurse zur
Bekdmpfung des Illetrismus haben
zehn Jahre oder linger die Schule
besucht. Dies zeigt eine Untersuchung,
die der Verband alle drei Jahre bei
seinen Kursteilnehmern durchfiihrt.
Nur neun Prozent waren nie einge-
schult worden.

Der vollstdndige Bericht kann auf
der Website des Verbands eingesehen
werden. pyp

www.lire-et-ecrire.ch

Berufsfindung aus Schiilerperspektive

Der Mangel an Biichern iiber die Berufsbildung scheint iberwunden. Romano

Miiller, Dozent an der Pddagogischen Hochschule Bern, hat iiber 5200 Lernende
aller Lehrjahre in 64 Lehrberufen in der Schweiz zur Berufsfindung aus der
Perspektive der Schiiler und spiteren Lernenden befragt. Untersucht wurden die

zentralen Faktoren des beruflichen Orientierungsprozesses, die Kompensation

von Nachteilen der Migration, die schulischen Bildungsvoraussetzungen und die

Kompromisse, die fallweise auf dem Weg zur Lehrstelle eingegangen werden

miissen. Fir die Leistungen der Berufsberatung ist ein ganzes Kapitel reserviert.

Besonders wertvoll wird das Buch durch die Bewertung der eigenen Berufswahl

und der Zufriedenheit mit der Ausbildung durch die Jugendlichen.
In verdankenswerter Weise setzt sich der Autor mit der Berufsfeldforschung
und dem Begriff der Berufsbildung auseinander, ein Gegenstand, der meist

vernachldssigt wird. Fiir den Transfer in die Praxis hétte ein Stichwortregister

niitzliche Dienste leisten kdnnen. Die Berufsbildungsprofis werden sich tiber die
doch sehr lockere (siehe Titel des Buchs) Begriffswahl wundern. Auf die Verwen-
dung von aktuellen und korrekten Bezeichnungen, allenfalls angereichert mit

durchdachten Verbesserungsvorschlidgen, miissen wir bis zur nidchsten Publikati-

on warten, die hoffentlich bald erscheint. Kn

Miiller Romano: Berufswahl und Lehre. Berufliche Orientierungs- und Entscheidungsprozesse
ausldndischer und schweizerischer Jugendlicher. hep Verlag: Bern 2009, 48 Franken.

EE
40000 Fr.

Abgestiitzt auf die kantonale Verord-
nung iiber die Berufs- und Weiterbil-
dung biisst die Berufsfachschule Aarau
ihre 3000 Lernenden fiir diverse
Vergehen und verdient dabei jdhrlich
rund 40000 Franken. Die Lernenden
werden fiirs Zuspdatkommen, fiir
unpassendes Handylduten, verbotenes
Surfen im Internet und fiir das mit

50 Franken kostspieligste Vergehen
Spucken zur Kasse gebeten. Kn

Martin Leuenberger

Martin Leuenberger

leitet seit dem

1. Januar 2010 den
Koordinationsbereich

Sekundarstufe II und Berufsbildung im
Generalsekretariat der EDK. Der
bisherige Bereichsleiter Allgemeinbil-
dung tibernimmt als Nachfolger von
Robert Galliker nun die Gesamtleitung
des Koordinationsbereichs. Dieser
umfasst auch die Weiterbildung sowie
die Berufs-, Studien- und Laufbahnbera-
tung. Zu Leuenbergers Verantwor-
tungsbereich gehoren zudem die von
Jean-Daniel Zufferey geleiteten Sekreta-
riate der SBBK und der KBSB.

Bis 2008 war Leuenberger zehn
Jahre Generalsekretdr der Bildungs-,
Kultur- und Sportdirektion des Kantons
Basel-Landschaft. Kn

PANORAMA 22010 —13



BERUFSBILDUNG

Qualitidtskontrolle

Die betriebliche Ausbildung
im Urteil von Lehrabgadangern

Die Schweizerische Post hat ehemalige Lernende zur Qualitat der betrieblichen Ausbildung
befragt. In deren Einschitzung wurde ihnen wihrend der Ubergangsphase ins Berufsleben
(zu) wenig Unterstiitzung geboten. Nun wurden die Lehrangebote angepasst.

Von Francesco Trippolini und Kilian Schreiber. Francesco Trippolini ist Co-Projektleiter der Evaluation «Ehemalige Lernende» bei der Schweizerischen

Post. Kilian Schreiber ist Projektleiter Berufsbildung bei der Schweizerischen Post.

— Mit dem Inkrafttreten des neuen
Berufsbildungsgesetzes (BBG 2004) hat
die Qualitdtssicherung und Qualitéts-
entwicklung explizit Einzug in die Ge-
setzgebung gehalten. Die Entwicklung
und Implementierung neuer Qualitats-
sicherungsinstrumente auf Bundesebe-
ne kommt indes nur zoégerlich voran.
Die Erarbeitung solcher Instrumente be-
dingt das Festlegen gemeinsamer Nor-
men. Diese miissen sozial, d.h. zwischen
den Verbundpartnern, ausgehandelt
werden. Diese konnen die Bedeutung
von Qualitdt ganz unterschiedlich be-
werten, was in der Praxis der dualen Be-
rufsbildung die Entwicklung breit ak-
zeptierter Messgrossen erschwert. Die
Qualitdtsnormen sind also immer auch
vom Massstab abhdngig, der vereinbart
wurde.

Durchgesetzt und bislang bewdhrt
hat sich dafiir die 2006 eingefiihrte
QualiCarte, ein von den Kantonen und
Wirtschaftsverbidnden entwickeltes Ins-
trument zur Selbstevaluation der be-
trieblichen Grundbildung. Seit 2009
steht ein solches Instrument auch fur
die iiberbetrieblichen Kurse zur Verfii-
gung (QualiK). Weiter haben zahlreiche
Berufsverbdnde die in der Bildungsver-
ordnung vorgesehenen «Kommissionen
fir Berufsentwicklung und Qualitdt»
bereits realisiert.

Fokus auf nachhaltige Wirkung
Vor diesem Hintergrund hat die Schwei-
zerische Post die Qualitit ihrer betriebli-
chen Berufsausbildung untersuchen las-
sen. Insbesondere sollte deren Nachhal-
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tigkeit kritisch beleuchtet werden. Da-
mit die Qualitdt von Lernprozessen am
Arbeitsplatz oder der Betreuung beur-
teilt werden konnte, musste zuerst ge-
kldrt werden, welche Qualitdtsnormen
zur Beurteilung der Ausbildungsquali-
tat zu verwenden sind.

Dazu wurde auf das Input-Prozess-
Output-Modell, ein Instrument zur Mes-
sung der Qualitidtsentwicklung, zurtick-
gegriffen (siehe Kasten). Von besonderem
Interesse ist ndmlich, wie ehemalige Ler-
nende mit einigen Jahren Abstand und
Berufserfahrung ihre betriebliche Aus-
bildung beurteilen. Auf diese Weise kann
die Giite der Ausbildung mit den Anfor-
derungen des Arbeitsmarkts nach Lehr-
abschluss verglichen werden. Schliess-
lich soll die betriebliche Grundbildung
das Riistzeug fiir das Bestehen im Ar-
beitsmarkt vermitteln.

Fir die Untersuchung wurden so-
dann 1792 ehemalige Lernende aus den
Abschlussjahren 2004 bis 2007 aus den
vier Berufsgruppen Kaufménnisch, De-
tailhandel, Logistik und technische Be-
rufe angeschrieben. Die Befragten muss-
ten verschiedene Aspekte ihrer Ausbil-
dung beurteilen und zur gegenwértigen
beruflichen Situation Auskunft geben.
Die Riicklaufquote betrug erfreuliche
40 Prozent.

Im Grossen und Ganzen zeigten sich
die Lehrabganger mit der Ausbildungs-
qualitdt im Betrieb zufrieden, und zwar
unabhéngig davon, ob sie noch im Lehr-
betrieb arbeiten oder nicht. Kritisch hin-
gegen wird die Vorbereitung auf die Zeit
nach der Lehre beurteilt. In ihrer Ein-

Schwerpunkt
Ausbildungsqualitit

Das sogenannte «Input-Prozess-
Output-Modell» wurde fiir eine
Studie des deutschen Bundesinsti-
tuts fir Berufsbildung entwickelt
und aus berufspddagogischen und
gesetzlichen Anforderungen abge-
leitet. Es wurde fiir das Projekt an
die Anforderungen von ehemaligen
Lernenden angepasst und gemein-
sam mit Ausbildungsfachleuten und
Praktikern des Betriebs mit unter-
nehmensspezifischen Norm-Kriteri-
en ergdnzt. Wahrend sich die

Input- und Prozessqualitdt im Modell
auf die Art und Weise bezieht, wie
die Ausbildung im Betrieb organi-
siert und durchgefiihrt wird, liegt
der Schwerpunkt der Studie auf der
Outputqualitit, d.h. bei den Aus-
bildungsergebnissen.

Gerade bei ehemaligen Lernenden
sind die Lernergebnisse sowie das
Zurechtfinden mit dem Ausbildungs-
rucksack auf dem Arbeitsmarkt von
zentralem Interesse. Dazu gehdren
beispielsweise die erworbenen
Kompetenzen, die Zufriedenheit mit
der heutigen Berufssituation oder
die Moglichkeit, sich beruflich oder
personlich weiterzuentwickeln.

schitzung haben die Lernenden wih-
rend der Ubergangsphase in das Berufs-
leben (Ubergang 2) wenig Unterstiit-
zung erhalten. Zudem zeigte sich, dass

Beschadftigungsgrad und Weiterbildungstatigkeit

30-79%

<30%

1 J

) L 1

o~

20 40
[ keine Weiterbildung
nonformale Weiterbildung

60 80 100
formale Weiterbildung
Sonstiges (Mutter, Militar, usw.)

Wer iiber 80 Prozent arbeitet, betreibt signifikant weniger formale Weiterbildung als Personen, die

weniger arbeiten.

sich einige die Option offenhalten, sich
beruflich umzuorientieren. Hier gab es
allerdings betrdchtliche Unterschiede
zwischen den Berufsgruppen.

Die unterschiedliche Bewertung der
Zukunftspldne widerspiegelt einerseits
die individuelle Erfiillung der berufli-
chen Perspektiven nach der Lehre. An-
dererseits zeugt die gute Beurteilung
sowohl des Werts der Lehre als auch der
gegenwadrtigen beruflichen Situation

30 Prozent arbeiten
nicht mehr auf dem
erlernten Beruf.

vom realen Nutzen der in der Ausbil-
dung erworbenen Kompetenzen fiir das
spdtere Berufsleben.

Interessant gestaltet sich der Blick
aufdie Arbeitspensen und die Weiterbil-
dungsaktivitit der ehemaligen Lernen-
den. Neun von zehn Befragten geben an,
dass sie ein Pensum von 80% und mehr
arbeiten. 13% leisten ein Arbeitspensum
unter 80%. Diese Gruppe hat dafiir mit
zwischen 51 und 60% den hochsten An-
teil an formaler, d.h. zertifizierender,
Weiterbildung (bspw. eidg. Berufspri-
fung). Bei den ehemaligen Lernenden
mit einem Beschdftigungsgrad von 80%
und mehr sind es 16%, die zwei bis finf
Jahre nach der Lehre eine formale Wei-
terbildung beginnen oder abschliessen
(siehe Grafik).

Bemerkenswert ist der Unterschied
der Weiterbildungsbeteiligung beziig-
lich der Lehrabschlussnote. Absolvieren-
de mit guten Noten (fiinf und besser)
haben eine fast doppelt so hohe Beteili-
gungsquote (34%) wie jene mit schwd-
cheren Noten.

Die Befunde zur Arbeitstatigkeit und
Weiterbildungsaktivitdt bestdtigen bis-
herige Erkenntnisse, wonach ein be-
trdchtlicher Teil der Absolvierenden
nach dem Ende der Lehre ausserhalb
des erlernten Berufes eine Tdtigkeit aus-
iibt. Die Analyse hat gezeigt, dass rund
30% der Befragten zwei bis fiinf Jahre
nach der Lehre angeben, nicht mehr auf
dem erlernten Beruf zu arbeiten: 14%
besuchen eine formale Weiter- oder
Zweitausbildung, 8% iiben eine unge-
lernte Arbeit aus und nochmals so viele
gehen verschiedenen anderen Tétigkei-
ten nach (Praktika, Sprachaufenthalt,
Mutterschaft u.a.).

Massnahmen zur Verbesserung

der Lehrangebote
Die Resultate der Umfrage wurden in-
nerhalb der Berufsbildung Post analy-
siert und in Workshops eingehend dis-
kutiert. Gemeinsam legten Regionallei-
tende und Ausbilder Massnahmen zur
Verbesserung der Lehrangebote fest: Die
jungen Berufsleute werden sich zukinf
tig intensiver mit dem Ubergang ins Be-
rufsleben beschiftigen. Angesichts des
schwieriger gewordenen Berufseinstiegs

sollen sie sich namentlich auch Gedan-
ken zu alternativen Angeboten machen
und abwiégen, ob vielleicht eine Weiter-
bildung oder ein Sprachaufenthalt in
Erwédgung gezogen werden sollten. Die
vertiefte Auseinandersetzung mit den
beruflichen Perspektiven geschieht ei-
nerseits in einem anderthalbtédgigen Se-
minar («Fit fiir den Arbeitsmarkt») und
andererseits in einer befristeten Anstel-
lung bei der Post mit der Pflicht, sich
auf Stellen zu bewerben und sich dabei
beraten zu lassen.

Neben diesen iibergeordneten Mass-
nahmen wurde auch eine Reihe von be-
rufsbezogenen Aktivitdten beschlossen.
Das Hauptgewicht dieser Anstrengun-
gen liegt in der Ausweitung der inter-
nen und externen Stages sowie in der
Uberpriifung der wihrend der Lehre an-
gebotenen Zusatzausbildungen.

Ausbildende mit einbezogen
Fir die Ausbildenden war im Rickblick
auf den Erfolg der Workshops entschei-
dend, dass die direkt betroffenen Berufs-
bildnerinnen und Berufsbildner einbe-
zogen wurden. Eine Regionalleiterin
hat am Workshop denn auch festge-
stellt: «Ich hédtte nie akzeptiert, wenn
ihr uns von Bern aus einfach Befehle
ausgeteilt hittet. Aufgrund unseres Ein-
bezugs stehe ich nun aber voll und ganz
hinter den Beschliissen.»

Nicht tiberrascht hat die Fachleute
die Erkenntnis, dass bereits wenige Jah-
re nach Ausbildungsende ein betrdcht-
licher Teil der ehemaligen Lernenden
nicht mehr direkt in seinem erlernten
Beruf arbeitet. Dieses Faktum unter-
streicht die Bedeutung der Vermittlung
berufsiibergreifender Kompetenzen in
der Grundbildung. Dies ist zugleich
eine Herausforderung, um das duale Be-
rufsbildungssystem auch kinftig at-
traktiv und durchléssig zu halten. Da-
bei gilt es auch, die straffe Gliederung
in Einzelberufen im Hinblick auf mogli-
che Berufsfelder zu tiberdenken. —
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Atypische Bildungswege

Mit der Laufbahnlogik brechen

Fur Personalverantwortliche ist es nicht einfach, liber Bewerberinnen und Bewerber mit
Lebenslaufen zu entscheiden, die von der Norm abweichen. Diese besitzen jedoch oft einen
grossen Erfahrungsschatz, der fur Betriebe sehr interessant sein kann.

Von Pierre-Yves Puippe

— Mit dem Prix Atimo werden Personen
ausgezeichnet, die viel Zeit und Energie
fir atypische Bildungswege aufwenden.
PANORAMA bat Patrick Betticher, Prisi-
dent der Jury des Prix Atimo und Perso-
nalchef der Freiburger Kantonalbank,
sowie Eric Davoine, Inhaber des Lehr-
stuhls fiir Humanressourcen und Orga-
nisation der Universitit Freiburg, zu ei-
nem Gesprdch tber das Thema atypi-
sche Bildungswege. Als Erstes interes-
sierte die Frage, wodurch sich ein
atypischer Lebenslaufvon anderen Lauft
bahnen abhebt.

Patrick Betticher: Ein atypischer Le-
benslauf weicht vom Standard ab. Er
entspricht nicht dem, was ein Personal-
chef erwartet. Es kann sich um Men-
schen handeln, die ihre Berufstitigkeit
unterbrochen haben, um sich humani-
tdren Aufgaben zu widmen oder um
sportlichen Ambitionen nachzugehen.
Andere werden durch Krankheit oder
Unfall dazu gezwungen, den eingeschla-
genen Weg zu verlassen. Mit dem Prix
Atimo zeichnen wir eine dritte Gruppe
mit atypischem Lebenslauf aus: Leute,

Patrick Betticher, Jury-Prasident Prix Atimo
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die eine Vielzahl von Ausbildungen ab-
solvierten, die nicht unbedingt komple-
mentdr sind.

Eric Davoine: Der Begriff atypischer Le-
benslauf setzt voraus, dass es typische,
normierte Karrieren gibt, in deren Ver-
lauf spezielle Kenntnisse fiir einen be-
stimmten Beruf erworben werden. In
einer Bank zu arbeiten und eine bank-
spezifische Weiterbildung zu absolvie-
ren gilt als ideale Voraussetzung, um
immer mehr Verantwortung im Unter-
nehmen tibernehmen zu kénnen. Men-
schen mit einem atypischen Lebenslauf
brechen mit dieser sehr starren Logik:
Sie beschreiten andere Bildungswege
und suchen nach anderen Erfahrungen.

Beschaftigungsfahigkeit

PB: Sie verfiigen tber Qualititen, die
fiir Personalverantwortliche interessant
sind. Sie haben sich vielfiltige Fdhigkei-
ten angeeignet, oft andere, als die Norm
fir den betreffenden Arbeitsplatz vor-
sieht. Sie sind Allrounder mit niitzli-
chen Fihrungs- und Managementkom-
petenzen. Sie haben gewagt, ihr Leben
infrage zu stellen, und waren auf neuen
Wegen erfolgreich. Sie haben Mut und
Charakterstiarke bewiesen. Im Vergleich
dazu sind Menschen, die eine «xnormale»
Karriere verfolgen und ihr Umfeld nicht
verlassen, hoch spezialisierte Fachleute.
Mit ihren Kenntnissen sind sie fiir ein
Unternehmen natiirlich ebenfalls un-
verzichtbar.

ED: Das Berufsleben entwickelt und ver-
dndert sich mit grosser Geschwindig-
keit. Unterbruchsfreie Karriereverldufe
werden immer seltener, heute geltende
berufliche Normen sind morgen irrele-
vant. Berufliche Kenntnisse koénnen

Eric Davoine, Universitit Freiburg

rasch veralten. Ein atypischer Lebens-
lauf - sofern er von Erfolg gekront ist -
zeigt, dass die betreffende Person fihig
ist, ein Leben lang zu lernen, sich neuen
Herausforderungen in unterschiedli-
chen Umgebungen zu stellen, sich Neu-
es anzueignen und sich an Verdnderun-
gen anzupassen. Diese Anpassungs- und
Lernfihigkeit ist ganz entscheidend.

Eine atypische Karriere muss in ihrer
Gesamtheit beurteilt werden. Fithrungs-
kréfte bringen oft einen grossen Erfah-
rungsschatz mit: Erstbildung, Militdr-
dienst, politisches Engagement, Manage-
menterfahrung in einem kleinen Fami-
lienbetrieb, Griindung einer eigenen
Firma usw. Erst auf einer Fiithrungsposi-
tion bilden diese Kompetenzen - die
ohne durchgehende Logik in den unter-
schiedlichsten Kontexten «gesammelt»
wurden - eine Einheit und ergeben Sinn.

Die immer kiirzer werdende Halb-
wertszeit der beruflichen Kenntnisse
und Fahigkeiten wird dazu fiihren, dass
dieses fiir Manager giiltige Modell wohl
bald in den meisten Berufskategorien
Verbreitung findet.

Fotos: ZVG | Ubersetzung: AHA Translations

Jobnomaden
PB: In der Bank beispielsweise sind aty-
pische Karrieren noch selten.
ED: Die Menschen sind zu Jobnomaden
geworden: Sie sind bei verschiedenen Ar-
beitgebern beschiftigt, iben verschiede-
ne Berufe aus und absolvieren Ausbil-
dungen, die oft nichts mit ihrer Erstbil-
dung zu tun haben. Wir miissen uns
vom Bild einer kontinuierlichen Karrie-
re verabschieden, die durch eine Aufbau-
phase, einen Hohepunkt und ein Ende
gekennzeichnet ist. Eine nomadische
Laufbahn weist mehrere dieser Zyklen
auf. Eine Person kann zum Beispiel zu-
erst ein Handwerk erlernen. Spéter ist
sie fiir ein bestimmtes Projekt in einem
Betrieb angestellt. Danach griindet sie
ihre eigene Firma und arbeitet spéter
wieder in einem Angestelltenverhéltnis.
PB: Die Zeiten sind endgtiltig vorbei, in
denen man als Lehrling in einen Betrieb
kommt und dort Karriere macht. Der so-
ziobkonomische Kontext ist ein anderer
geworden. Aber auch die Erwartungen
der Jugendlichen haben sich gedndert.
Sie sind ungeduldiger geworden: Sie wol-
len vorankommen, in der Hierarchie auf-
steigen. Wenn ein junger Mensch im
heutigen, sich rasch entwickelnden Ar-
beitsmarkt feststellt, dass er nicht vom
Fleck kommt, ist er versucht, sich an-
derswo neue Perspektiven zu suchen.
ED: Hier greifen zwei Aspekte ineinan-
der: Einerseits ist eine Karriere in Form
aufeinanderfolgender Projekte durch-
aus im Sinn der bestqualifizierten Ar-
beitnehmer, andererseits bieten die Ar-
beitgeber immer seltener langfristige
Karriereaussichten, da eine Planung im-
mer schwieriger wird.

Lebenslanges Lernen

ED: Beschiftigungsfdahigkeit ist ein zen-
trales Kriterium, das die Arbeitnehmen-
den heutzutage erfiillen missen. Sie
missen ihr Kompetenz-Portfolio regel-
madssig aktualisieren.

PB: Die Unternehmen versuchen, dieser
Anforderung durch Spezialausbildun-

Prix Atimo

Mit dem Prix Atimo werden Perso-
nen ausgezeichnet, die besonders
viel Zeit und Energie fiir atypische
Bildungswege aufwenden. Der Preis
steht dafiir, dass lebenslanges
Lernen mehr als ein Schlagwort ist.
Die Idee stammt von Gérard Remy,
dem Leiter einer Personalvermitt-
lungsfirma, und entstand aufgrund
der vielen Einblicke in abwechs-
lungsreiche Lebensldufe von Stellen-
suchenden, die ihm seine Arbeit
gewdhrte.

2009 wurden drei Preise verliehen:
Der «Prix Junior» ging an Immanuel
Wiithrich (EFZ und Berufsmatura
als Informatiker, Bachelor in
Business Engineering und Master in
International Business Manage-
ment).

Mit dem «Prix Senior» wurde Daniel
Sebastiani ausgezeichnet (EFZ als
Bécker, EFZ als Handelsangestellter,
Primarschullehrerdiplom, Lizenziat
in Geschichte, Gymnasiallehrerdip-
lom, Doktorat in Geschichte).

Einen Spezialpreis erhielt Christian
Ogi, der im Alter von 70 Jahren noch
ein EFZ als Koch erwarb.

gen und Kurse gerecht zu werden, die
den Mitarbeitern angeboten werden. Der
Betrieb muss dafiir sorgen, dass er auf
entsprechende Kompetenzen zurick-
greifen kann. Ohne Weiterbildung des
Personals konnen Unternehmen in der
sich verdndernden Arbeitswelt mit den
vielen neuen beruflichen Anforderun-
gen und Technologien langfristig nicht
bestehen.

ED: Bei der Weiterbildung und dem Aus-
bau des Kompetenz-Portfolios ist zu be-
achten, dass nicht alle Menschen die
gleichen Chancen haben, ihr Portfolio
weiterzuentwickeln. Zudem wird dessen
Wert auf dem Arbeitsmarkt oft nur nach
der letzten Erfahrung beurteilt. Um aty-
pische Lebensldufe beurteilen zu kon-

nen, miussen aber alle Kompetenzen der
Arbeitnehmenden gewiirdigt werden.
Man muss allerdings auch festhalten,
dass fiir jede Bewerbung eigene Bedin-
gungen gelten. Durch die Einstellung
oder Beforderung einer Person mit ei-
nem atypischen Lebenslauf senden HR-
Verantwortliche immer auch eine Bot-
schaft an die iibrige Belegschaft.

PB: Fiir die Personalverantwortlichen ist
es vielleicht die einfachste Losung, eine
Mitarbeiterin oder einen Mitarbeiter
mit einem Standard-Lebenslauf anzu-
stellen. Wenn sie sich fiir jemanden mit
einer atypischen Karriere entscheiden,
gehen sie ein gewisses Risiko ein. Die
Frage ist, ob man dazu bereit ist.

Der Reiz des Lernens
Die erste Voraussetzung ist eine Grund-
ausbildung. Der anschliessende Weg
kann atypisch sein. Man muss den Karri-
ereverlauf jedoch durch entsprechende
Nachweise belegen konnen.
ED: Bei Jugendlichen ist die unverzicht-
bare Grundausbildung der Beweis ihrer
Lernfahigkeit. Diese Fédhigkeit ist die
Voraussetzung fiir den flexiblen Einsatz
auf dem Arbeitsmarkt. Wer keinen offi-
ziellen Nachweis seiner Fahigkeiten er-
bringen kann, hat ein Problem. Wir ha-
ben in der Schweiz jedoch verschiedene
Verfahren zur Validierung informell er-
worbener beruflicher Kompetenzen, die
weiter ausgebaut werden.
PB: Wichtig ist, etwas zu wagen, Neues
in Angriff zu nehmen, Risiken einzuge-
hen ... So zeigen die Kandidaten, dass sie
Lust aufs Lernen haben, dass sie in der
Lage sind, sich auf ungewohnte berufli-
che Situationen einzustellen und neue
Herausforderungen zu bewdltigen. Die
Unternehmen brauchen solche Fihig-
keiten.
ED: Nur wenn wir risiko- und lernbereit
sind, kénnen wir uns an neue Umstdnde
und Technologien anpassen. —
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STUDIE

5%

Lediglich 5 Prozent der Frauen gelingt
es, von der Kunst zu leben, wihrend
dies immerhin rund 20 Prozent der
Ménner gelingt. Ein Team der Abtei-
lung Design&Kunst der Hochschule
Luzern befragte Absolventen der Jahre
1990 bis 2005 nach den Griinden fiir
dieses Missverhdltnis. Das Ergebnis:
Frauen sind weniger zielstrebig,
risikofreudig und selbstbewusst. Eine
weitere Rolle spielen die Forderung
und der Faktor Kinder: Nur jede Fiinfte
bringt Kiinstlerberuf und Kinder unter
einen Hut. Die Studie ist unter dem
Titel «Médnner und Frauen auf der
Kunstlaufbahn» in Buchform erhalt-
lich. df

Wenig Ertrag mit Auslandserfahrung

Wer eine Stelle sucht, muss die passende «Personlichkeit», spezifische Studienfd-

cher und Computerkenntnisse mitbringen. Ein Studienaufenthalt im Ausland

hingegen hat eine eher geringe Bedeutung, wenn es um die Anstellung von

Studierenden geht. Zu diesem Ergebnis kommt die Untersuchung «Der berufliche

Ertrag der Erasmus-Mobilitédt» des deutschen Bundesbildungsministeriums, fir

die Studierende aus dem Erasmus-Programm und 300 Arbeitgeber befragt
wurden. Nur gerade 30 Prozent der Arbeitgeber sehen im Auslandsaufenthalt ein

wichtiges Anstellungskriterium.

Studierende mit Auslandserfahrung sind auch kaum weniger von Arbeitslos-

igkeit betroffen als nicht mobile Akademiker. Die Autoren bilanzieren ihre Studie

eher nilichtern: Sie zeige, dass der zeitlich begrenzte Studienaufenthalt an einer

Hochschule in einem anderen europdischen Land allmédhlich seine Einzigartig-

keit verliere. Die Programme hétten wohl bessere Chancen, wenn wieder mehr

Wert auf die Qualitédt der Auslandserfahrung gelegt wiirde - etwa tber die

curriculare Einbindung der Auslandsstudienphase in einem anderen Land. Mit

dem Erasmus-Programm, der europdischen Initiative zum Studentenaustausch,

wird seit mehr als zwanzig Jahren der Austausch von Studierenden gefordert.

Im Durchschnitt verbringen die Studierenden ein halbes Jahr im Ausland.
Zum Trost: 89 Prozent der Studierenden bewerten den Auslandsaufenthalt als

positiv fiir die eigene Personlichkeit. df

ERFOLG

Sukkurs fiir Schulfach Berufskunde
Die Forderung, die Berufswahlvorberei-
tung auf der Sekundarstufe 1 mit
einem eigenstidndigen Schulfach
«Berufswahl» zu stdarken, erhilt
wissenschaftlichen Sukkurs. In einer
Interventionsstudie der Universitit
Fribourg und der Pddagogischen
Hochschule der Fachhochschule
Nordwestschweiz zeigte sich, dass
durch szenisches Uben von Vorstel-
lungsgesprachen, Betriebsbesuchen
sowie der Prdsentation von Berufswahl-
projekten in anderen Klassen fiir die
Berufswahl wichtige Ressourcen
gestdrkt werden konnten. Signifikante
Steigerungen zeigten sich in den
«leistungsbezogenen Selbstkonzepten»
sowie beim Kriterium «Hoffnung|/
Optimismus/proaktive Einstellung». df

Daniel Cordonier

Daniel Cordonier,

Direktor des Amts

fir Berufs-, Studi-

en- und Laufbahn-

beratung Unterwallis und Vizeprdsi-
dent der Schweizerischen Konferenz
der Leiterinnen und Leiter der Berufs-
und Studienberatung (KBSB), hat einen
Kriminalroman mit dem Titel «I'Ordre
des femmes» veroffentlicht. Das Buch
erzdhlt die Geschichte eines Bankers,
der dem mysteridsen Verschwinden
der Frau nachgeht, die er liebte. Im
Jahr 2003 war von Cordonier eine
psychologische Abhandlung mit dem
Titel «Le pouvoir du miroir» erschie-

nen. pyp
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Erfolgskontrolle

Beratung wirkt auch

langfristig

Die gute Umsetzung der beruflichen Pléane ist Ziel jeder Berufsberatung. Eine Studie der
Universitat Lausanne hat die langerfristige Wirkung von Beratungen auf die Befindlichkeit der
Klienten untersucht. Es hat sich gezeigt, dass die Fahigkeit, eine Berufswahl zu treffen, ein
Jahr nach der Beratung gestiegen ist.

Von Sophie Perdrix, Sarah Stauffer und Jérome Rossier. Sophie Perdrix ist Berufsberaterin und Doktorandin, Sarah Stauffer erste Assistentin
und Jérome Rossier ordentlicher Professor am Institut fiir Psychologie der Universitit Lausanne.

— Nach Abschluss einer Beratung grei-
fen Psychologinnen und Psychologen
der Berufs-, Studien- und Laufbahnbera-
tung auf verschiedene Methoden zu-
rick, um die Entwicklung ihrer Klien-
tinnen und Klienten zu beurteilen. Sie
konnen beispielsweise aufmerksam zu-
horen und erfahren, wie sich die Absich-
ten ihrer Klienten verdndern, sie kon-
nen neue Verhaltensweisen beobachten
und die Motivation oder die Umsetzbar-
keit eines Berufswunsches priifen. Nur
selten jedoch haben sie Zugang zu Lang-
zeitinformationen tiber den berufli-
chen Werdegang oder die Ausbildung
ihrer Klienten. Zweifellos wiirden viele
Beratende gerne die Langzeitwirkung
ihrer Arbeit kennen. Etwa ob die Ratsu-
chenden dauerhaft entschlossener in
Bezug auf ihre Berufswahl bleiben oder
ob die im Rahmen der Gesprdche ausge-
arbeiteten Pldne in die Tat umgesetzt
wurden. Oder was gemacht wird, wenn
sie dabei scheitern.

Werdegang oft unbekannt
Wihrend die kurzfristige Wirksamkeit
der Berufsberatung umfassend unter-
sucht und bestdtigt wird und Gegen-
stand mehrerer Meta-Analysen war, sind
Artikel mit Informationen zu Langzeit-
wirkungen der Beratung selten. Der wei-
tere Werdegang ihrer Klienten ist den
Beratenden meist unbekannt.

Gemadss Philipps (1992) ist eine «ein-
fache Umsetzung der Wahl» Teil des in
der Berufsberatungspraxis angestrebten
«Ideals». Sie kront einen Parcours, der
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iiber eine klare Selbstdefinition, eine
schnelle Berufswahl, die Beherrschung
des Berufswahlprozesses und eine Ent-
scheidung der Klientin oder des Klien-
ten fiithrt. Eine gute Umsetzung der be-
ruflichen Pldne sollte also Gegenstand
der Ziele sein.

Im Rahmen der Studie der Universi-
tdt Lausanne wurde eine Stichprobener-
hebung bei 267 Personen im Alter von
14 bis 56 Jahren durchgefiihrt, die eine
personliche Beratung in Anspruch ge-
nommen haben. Es wurden verschie-
dene Wirkungsindikatoren berticksich-
tigt, insbesondere der Grad der Unent-
schlossenheit: Wie viel Mithe bekunde-
ten die Betroffenen bei der Berufswahl,
wie schdtzten sie ihr Wohlbefinden ein?

Gemessen wurden diese Indikatoren
im ersten und im letzten Beratungsge-

sprich (Kurzzeitwirkung) sowie drei Mo-
nate und ein Jahr danach (Langzeitwir-
kung). Dieser Artikel zeigt, wie sich
diese beiden Variablen im Zeitraum
vom ersten Beratungsgesprdch bis ein
Jahr nach Abschluss der Beratung verdn-
derten.

Berufswahlvorbereitung wird

deutlich verbessert
Die Studie zeigt, dass die Unentschlos-
senheit ein Jahr nach Abschluss der Be-
ratung deutlich abgenommen hatte. In
dhnlichem Umfang stieg das Wohlbefin-
den. Aufgrund der Ergebnisse ldsst sich
ableiten, dass die Arbeit der Beratenden
nicht nur eine unmittelbare Wirkung
hat. Sie wirkt sich auch zeitlich versetzt
aus. Die eingesetzten Instrumente beein-
flussen das Innenleben der Ratsuchen-

Entwicklung der Befindlichkeit der Ratsuchenden
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B Unentschlossenheit in der Berufswahl

Inkonsistente Information

Das Informationsmanko und die Unentschlossenheit sinken, das Wohlbefinden der Ratsuchenden
hat sich ein Jahr nach der Intervention sichtlich verbessert.

Ubersetzung: Martina Amstutz

den - auch spdter, wenn sie die Beratung
nicht mehr in Anspruch nehmen.

Nach dem Modell von Gati et al. (1996)
liegen der Unentschlossenheit bei der Be-
rufswahl drei Faktoren zugrunde: man-
gelhafte Vorbereitung der Berufswahl,
mangelhafte Informationen fiir die Be-
schlussfassung und widerspriichliche In-
formationen in Bezug auf die Berufs-
wahl. Es liess sich beobachten, dass diese
Indikatoren sich durch die Beratung un-
terschiedlich entwickelten.

Am bemerkenswertesten sind die Er-
gebnisse im Zusammenhang mit der
mangelhaften Berufswahlvorbereitung.
Wihrend sich bei diesem Indikator zwi-
schen dem Beginn und dem Ende der
Beratung keine Entwicklung feststellen
ldsst, ist langfristig eine deutliche Ver-
besserung zu beobachten, insbesondere
drei Monate nach dem letzten Bera-
tungsgesprach. Dieser positive Einfluss
auf die Berufswahlvorbereitung, der an
Motivationsaspekte gekniipft ist, zeigt,
dass die eingesetzten Techniken sich
auch auf tiefer verankerte Probleme bei
der Berufswahl auswirken. So gelten
Schwierigkeiten im Zusammenhang mit
fehlenden oder inkonsistenten Informa-
tionen beispielsweise nur als voriiberge-
hende Probleme.

Dies zeigt, dass das Ziel einer besse-
ren Vorbereitung der Berufswahl zwar in
wenigen Wochen schwer zu erreichen
ist. Mit zeitlich aufgeschobener Wirkung
hilft die Intervention aber, die Fihigkei-
ten, eine Berufswahl zu treffen, zu ver-
bessern. Uberdies kann diese notwendige
Uberlegungs- oder Inkubationszeit auch
darauf hinweisen, dass im Anschluss an
die Intervention weitere Schritte in Be-
zug auf die beruflichen Pldne angezeigt
sind, die sich positiv auf die Dauer der
Wahl auswirken. Das Informationsman-
ko, das anfinglich das Hauptproblem
der Ratsuchenden ist, nimmt im Zuge
der Beratung deutlich ab und kann im
Anschluss an die Intervention weiter be-
hoben werden. Die Beratungen sind dem-
nach wirksam und helfen den Ratsu-

chenden, Informationen iiber ihre eige-
ne Funktionsweise und ihre Berufswelt
zu erwerben. Es ist also anzunehmen,
dass die Klientinnen und Klienten in den
Monaten nach der Beratung die neuen
Informationen nutzen, die Etappen des
Berufswahlprozesses anwenden und da-
mit den Grad ihrer Unentschlossenheit
senken. Damit wird sichergestellt, dass
die Ratsuchenden innerhalb eines Jahres
nicht wieder denselben Grad der Unent-
schlossenheit erreichen, der sie dazu be-
wogen hat, eine Beratungsstelle aufzusu-
chen. Im Gegenteil, ihnen wird geholfen,
ihre Fédhigkeiten, eine Berufswahl zu
treffen, Schritt fiir Schritt und dauerhaft
zu verbessern.

Unentschlossenheit als Hindernis
Die Ergebnisse zeigen, dass innerhalb
eines Jahres nach einer Berufs- und Lauf-
bahnberatung die Fidhigkeit, eine Be-
rufswahl zu treffen, steigt. Dies ist er-
mutigend. Auf der anderen Seite wurde
klar, dass die mangelnde Bereitschaft,
sich fiir eine Laufbahn zu entscheiden,
bis zum Ende der Studie der Haupt-
grund fiir die Unentschlossenheit blieb.
Die Wirksamkeit der Beratungstétigkeit
bleibt gleich, unabhdngig davon, wie
mangelhaft die Berufswahl am Anfang
der Intervention vorbereitet ist. Doch
jene Personen, die zu Beginn einer Inter-
vention am wenigsten bereit waren,
eine Wahl zu treffen, blieben dies bis
zum Schluss.

Gemass Gati (2001) kommt die man-
gelhafte Vorbereitung bereits vor dem
Berufswahlprozess zum Tragen. Grin-
det die Unentschlossenheit in mangel-
hafter Vorbereitung, sollten die Betrof-
fenen zuerst an diesem Problem arbei-
ten, bevor sie die Berufswahl angehen.
Da die Ergebnisse der Studie zeigen,
dass die Intervention wirksam ist, ohne
aber wesentliche Auswirkungen auf das
Problem der mangelhaften Vorberei-
tung haben zu miissen, konnten auf
diese Variable ausgerichtete Aktivititen
den allgemeinen Grad der Unentschlos-

senheit der Ratsuchenden erheblich
senken. Eine Moglichkeit wire, Instru-
mente zu entwickeln und einzusetzen,
die es den Ratsuchenden ermoglichen,
an gewissen Blockaden zu arbeiten, die
sie am Zugang zum Berufswahlprozess
hindern (fehlende Motivation, falsche
Unent-

Uberzeugungen, allgemeine

schlossenheit).

Ausblick

Die Ergebnisse geben eine positive Ant-
wort auf die Frage nach der Stabilitdt
und Langzeitwirkung der Berufsbera-
tung. Doch die Frage, ob die getroffenen
Entscheide auch umgesetzt werden,
bleibt offen. Mit einem umfassenden An-
satz konnte diese Frage wahrscheinlich
beantwortet werden. Eine qualitative Un-
tersuchung zur Haltung der Ratsuchen-
den in Bezug auf die Umsetzung ihrer in
den Beratungsgesprdachen entwickelten
Projekte ist im Gang. Die gewdhlte Me-
thodik ermoglicht es, die Langzeiterfah-
rungen der Ratsuchenden zu erfassen.
Sie soll dartiber informieren, wie diese
die Entwicklung ihrer beruflichen Ab-
sichten einschétzen, und wird erlauben,
verschiedene berufliche Werdeginge,
die im Anschluss an die Beratung mog-
lich sind, zu klassifizieren. —
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BERUFSBERATUNG

Ubergiinge

Erste Arbeitswelt-Erfahrungen
bereits mit 13

Jugendliche kdnnen von der Méglichkeit profitieren, bereits ab dem siebten Schuljahr Gber
angepasste Praktika regelmassig zu arbeiten und dabei die Berufswelt kennen zu lernen.Im
Projekt LIFT wurden neue Anséatze zur Férderung von schulisch und sozial Schwachen erprobt.

Von Lars Balzer und Werner Dick. Lars Balzer ist Leiter der Fachstelle Evaluation am Eidgendssischen Hochschulinstitut fiir Berufsbildung (EHB), Werner
Dick arbeitet als Projektleiter LIFT beim Netzwerk fiir sozial verantwortliche Wirtschaft (NSW/RSE).

— Der Ubergang von der obligatori-
schen Schule zur Sekundarstufe II wird
zunehmend als problematisch empfun-
den. Dies erfordert eine Vernetzung al-
ler Beteiligten und aller Projekte rund
um die Nahtstelle. Gemdss Lehrstellen-
barometer 2009 des BBT hatten von
147000 Jugendlichen in der Schweiz,
die im April 2009 vor der Ausbildungs-
wahl standen, bis zum 31. August 2009
94 Prozent eine zumindest voriiberge-
hende Losung gefunden. Mit 75000 Ju-
gendlichen trat knapp die Hilfte in die
berufliche Grundbildung ein. Rund

9000 Personen, 2000 mehr als 2008,
wussten Ende August 2009 hingegen
nicht, wie es weitergehen soll.

Das auf drei Jahre (2007-2009) ange-
legte Pilotprojekt LIFT (Leistungsfdhig
durch individuelle Férderung und prak-
tische Tatigkeit) hat neue Ansitze zur
Forderung schulisch und sozial schwa-
cher Jugendlicher erprobt. In Zusam-
menarbeit mit Schulen, Schulbehérden,
Eltern, Berufswahlfachpersonen und
der Wirtschaft wurden 78 Schiiler und
Schiilerinnen an vier Pilotschulen in
den Kantonen Ziirich und Bern bei Be-

Die vier Kernelemente von LIFT

e Frithzeitig individuell erfassen: LIFT
konzentrierte sich auf Schiiler und
Schiilerinnen, die aufgrund ihrer
schulischen und sozialen Situation
tberdurchschnittlich Miihe haben
konnten, nach der obligatorischen
Schulzeit eine valable Anschlusslo-
sung in der Berufswelt zu finden. Sie
wurden ab der 7. Klasse erfasst und im
Projekt fiir die Arbeitswelt sensibili-
siert, motiviert und qualifiziert.

e Wochentlich praktische Einsdtze:
An Wochenarbeitspldtzen (WAP) in
kleinen und mittleren Unternehmen
konnten die Jugendlichen erste
Erfahrungen in der Arbeitswelt
sammeln, sich regelmadssig bewdhren
und ein Taschengeld verdienen. Sie
arbeiteten drei bis fiinf Stunden pro
Woche und erledigten dabei einfache,
leichte Arbeiten. Die WAP wurden in
ortsansdssigen Betrieben gesucht.
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* Gezielt fordern und fordern: In
Modulkursen wurden soziale, metho-
dische und personale Kompetenzen
gefordert. Die Jugendlichen wurden
in Gruppen auf die WAP vorbereitet
und begleitet. Wahrend der Dauer
ihrer Teilnahme wurden ihre Erfah-
rungen aufgearbeitet, sie wurden
beraten, und die Selbst- und Sozial-
kompetenz wurde gezielt gestarkt.
Zudem wurden sie in der Phase der
Lehrstellensuche individuell unter-
stiitzt. Die Modulkurse fanden
wochentlich im Schulhaus statt.

* Professionelle Vorbereitung und
Begleitung: Das Projekt wurde in
enger Kooperation mit Schule und
Betrieben durchgefiihrt. In erginzen-
den Trainings sowie mit Gruppen-
und in Einzelcoachings wurden
laufend anstehende Herausforderun-
gen angegangen.

ginn der Oberstufe erfasst und bis zum
Ubertritt nach der 9. Klasse begleitet.
Die Koordination des Gesamtprojekts
oblag dem Netzwerk fiir sozial verant-
wortliche Wirtschaft, die Evaluation
wurde vom Eidgeno6ssischen Hochschul-
institut fiir Berufsbildung durchge-
fuhrt.

Viele gute Anschlusslésungen
Die Evaluation zeigt, dass iiber 75 Pro-
zent der LIFT-Teilnehmer eine An-
schlusslosung gefunden haben, die tiber
ein Briickenangebot hinausgeht. Uber
50 Prozent fanden eine Lehre (EFZ oder
EBA), die auch drei Monate nach Antritt
Bestand hatte (Grafik S. 23).

Detailanalysen zeigen kantonale Un-
terschiede: In Bern ist bei LIFI-Schiilern
das 10. Schuljahr mit von der Lehrkraft
definierten besonderen Perspektiven zu
iiber 50 Prozent die erzielte Anschluss-
16sung, in Zirich wihlten weniger als
10 Prozent diese Losung. Eine drei- oder
vierjdhrige Lehre wihlten in Bern knapp
40 Prozent, in Ziirich knapp 50 Prozent.

Neben einem guten Ubertritt war es
ein Ziel, positiv auf die Personlichkeits-
entwicklung der Jugendlichen einzu-
wirken. Innerhalb der Evaluation wurde
diese positive Entwicklung in verschie-
denen Facetten der Sozial, Methoden-
und Personalkompetenzen, im Selbst-
wert und in verschiedenen Aspekten der
Motivation nachgewiesen.

In diesem Alter wissen Jugendliche
oft noch wenig iiber die Arbeitswelt. Bil-
dungsferne Schiiler erhalten von ihrer
Familie oft wenig Unterstiitzung. Am

Anschlusslosungen LIFT-Jugendliche

W Berufslehre / EFZ 44%
Attestausbildung / EBA 9%

B 10. Schuljahr mit von der Lehrkraft
definierten Perspektive 23%

I Motivationssemester / Brlickenangebot/
Berufspraktikum 19%

I noch nichts gefunden 5%

Mehr als 50 Prozent haben eine EFZ- oder EBA-
Lehrstelle gefunden (griine Segmente).

Wochenarbeitsplatz ging ihnen man-
ches Licht auf. Sie erlebten eine andere
Wirklichkeit und konnten in einem
noch geschiitzten Rahmen erste Pra-
xiserfahrungen sammeln. Ihre prakti-
sche Intelligenz erhielt eine Chance. Sie
bekamen Bestédtigung. Das schaffte Mo-
tivation.

LIFT kennt Beispiele, bei denen die
Jugendlichen bei den WAP als vollig an-
dere Menschen beschrieben wurden, als
dies die Erfahrungen in der Schule ver-
muten liess, und bei denen die WAP-Er-
fahrungen positiv auf die Leistungen in
der Schule zurtickstrahlten. Es gab aber
auch Teilnehmer, die in den WAP schei-
terten. Ferner lernten die Vertreter der
Betriebe Jugendliche von einer ganz an-
deren Seite kennen und konnten erfah-
ren, dass auch vermeintlich Schwache
ihre Qualitdten haben.

Herausforderungen
Ein weiterer zentraler Punkt des LIFT-
Konzepts waren die Lernmodule, in de-
nen Lebenskompetenzen geschult wur-

den. Denn in den Praxisteilen (und in
LIFT) erfolgreich zu bestehen setzte Ein-
satz, altersaddquates Verhalten sowie
Anstand und Respekt voraus. Die Modu-
le gut zu organisieren war eine knifflige
Aufgabe. Es hat sich gezeigt, dass Schul-
sozialarbeiter als modulverantwortliche
Personen ebenso denkbar sind wie ex-
terne, interne oder gemischte Teams.
Auch die Taktung der Module ist zu dis-
kutieren. Bewdhrt hat sich, den Modul-
unterricht zu Beginn des Projekts zu in-
tensivieren und ihn gegen Ende zu
gunsten individueller Begleitung zu re-
duzieren.

Die Aufgabe, passende WAP zu akqui-
rieren, war nicht einfach. Personlicher
Kontakt, «Klinkenputzen» und wenn
moglich eine regionale Verwurzelung
sind zentrale Erfolgskriterien. Dartiber
hinaus war im weiteren Verlauf des Pro-
jekts auch wichtig, die KMU zu betreu-
en. Sie haben wenig Erfahrung im Um-
gang mit potenziellen Risikogruppen
und benoétigen Unterstiitzung. Manch-
mal wurden Richtlinien und Erfah-
rungswerte gewiinscht, und manchmal
ging es auch nur darum, einen An-
sprechpartner zu haben. Dartiber hin-
aus spielte eine gute Koordination zwi-
schen lokalen KMU, Schulleitung, Leh-
rerschaft und den bereits existierenden
schulischen Angeboten eine Schliissel-
rolle. Diesem Umstand gilt es kiinftig
noch mehr Beachtung zu schenken.

Keine einheitliche Erfahrung be-
steht beztiiglich der Frage, wer als LIFI-
Kandidat oder -Kandidatin infrage
kommt. Vorschldge zur Selektion reich-
ten von der Auswahl besonders gefdhr-
deter Schiiler hin zur Wahl gesamter
Klassen auf niedrigerem Sekundarni-
veau bis hin zu der Idee, die mit LIFT ver-
bundene Praxiserfahrung zur Pflichter-
fahrung fiir alle zu machen. Sicher hin-
gegen ist, dass die Anforderungen der
KMU an die Interessenten fiir WAP nicht
im kognitiven, sondern eher im sozial-
motivationalen Bereich liegen. Sie sol-
len piinktlich, pflichtbewusst, ehrlich,

interessiert und motiviert sein. Der Rest
komme dann schon.

Eine weitere Knacknuss bleibt der
Einbezug der Eltern, vor allem bei Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund.
Die Sensibilisierung der Eltern aus an-
dern Kulturkreisen ist oft entscheidend
fiir die beruflichen Perspektiven. Die El-
tern miissen bei kiinftigen LIFI-Projek-
ten stdrker einbezogen werden. Eben-
falls nicht auf Anhieb einfach ist die Fi-
nanzierung auf lokaler Ebene. Obwohl
spdtere Briickenangebote und allfillige
Sozialprogramme pro Jugendlichen und
Jahr schnell mehr als das Zehnfache der
LIFT-Kosten betragen wiirden, ist die Fi-
nanzierung des Prdventionsprogramms
LIFT ab der 7. Klasse eine Herausforde-
rung. —

Fortsetzung als LIFTup

Anfragen aus verschiedenen Regio-
nen, positive Feedbacks und Evalua-
tionsergebnisse fithrten zum
Entscheid, das Folgeprojekt LIFTup
zu starten. Fiir Interessierte in der
ganzen Schweiz fiihrt das Netzwerk
fiir sozial verantwortliche Wirt-
schaft (NSW/RSE) ab 2010 ein Kompe-
tenzzentrum als Informations-,
Beratungs-, Vernetzungs- und
Dokumentationsstelle. LIFTup
unterstiitzt lokale Trdger und die
lokale Durchfiihrung: Entscheidend
ist die Bil- dung lokal verankerter
Trdgerschaften, die die Durchfiih-
rung personell und finanziell
nachhaltig sichern. LIFTup hilft
durch die Vermittlung von Know-
how, Beratung und mit Unterrichts-
materialien.
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Berufswahl

Neigungen von Frauen und
Madnnern bleiben unterschiedlich

Trotz vielfaltigen Freizeit- und Unterhaltungsangeboten finden Jugendliche Hobby und Sport
weiterhin bedeutend weniger wichtig als Familie, Freunde und Arbeit. Dies zeigt die Befragung
von rund 49000 Jugendlichen im Rahmen der eidgendssischen Jugendbefragung ch-x.

Von Frangois Stoll, emeritierter Professor fiir angewandte Psychologie der Universitit Ziirich.

— Wir fiihren ein Leben mit vielen Ge-
sichtern. Jeder von uns bewegt sich in
verschiedenen Lebensbereichen, die
durch spezifische Aufgaben und Rollen
definiert sind. Ihre Wichtigkeit variiert
innerhalb eines Jahres, einer Woche
oder sogar eines Tages, ja nicht selten
scheinen sie um die Energien des Indivi-
duums zu kdmpfen, da nicht alle Lebens-
bereiche gleichzeitig gleich wichtig sein
konnen. Interessiert hat im Rahmen die-
ser Untersuchung, welche Lebensberei-
che Jugendliche an der Schnittstelle zwi-
schen Schule und Beruf wichtig finden
und die Rolle der Familie. Zudem sollte
untersucht werden, wie wichtig Jugend-
liche die Arbeit im Vergleich zu ihrer
Freizeit einstufen.

Familie kommt vor Beruf
Wer die Jugendlichen von heute befragt,
bekommt kaum andere Antworten als
vor zehn oder 15 Jahren: Die meisten sa-
gen, dass der Bereich Familie/Partner/

Berufliche Vorlieben nach Geschlecht

Kinder am wichtigsten sei, vor den Be-
reichen Freunde/Bekannte, Arbeit/Be-
ruf/Ausbildung, Hobby und Sport sowie
Traum/Fantasien/Weltanschauung. Die-
se Reihenfolge bleibt auch unverdndert,
wenn man beispielsweise die Madnner-
stichprobe nach Berufslernenden und
Gymnasiasten differenziert.

Das Ergebnis tiberrascht dennoch:
Nicht jeder hitte vorausgesagt, dass 19-
bis 20-Jdhrige Freizeit trotz vielfach be-
klagter «Freizeitkultur» erst an vierter
Stelle nennen. Offenbar sind sich die Ju-
gendlichen bewusst, dass gesellschaftli-
che Integration stark iiber familidre
und freundschaftliche Bindungen ver-
lduft. Wenn diese Lebensbereiche aber
einen so hohen Stellenwert fiir junge Er-
wachsene haben, dann kénnen Lauf
bahnentscheidungen auch bei Jugendli-
chen keinesfalls nur auf «Eignung und
Neigung» reduziert werden. Sie miissen
immer auch im sozialen Kontext reflek-
tiert werden.

I. 1 1

0 5 10
[ Schweizer

15 20 25
Il Schweizerinnen

30 35 40

AbD. 1: Junge Midnner bevorzugen die Dimensionen fithrend-verkaufend, handwerklich-technisch
und untersuchend-forschend. Junge Frauen neigen zu erziehend-pflegenden, fithrend-verkaufenden

und kiinstlerisch-kreativen Berufen.

RIASEC-Modell

Wer sich danach erkundigt, was Jugend-

liche von heute interessiert, kann sie

auch nach ihren Interessen und Fihig-

keiten fragen. Solche Selbsteinschédtzun-

gen konnen mit den sechs Dimensionen

des RIASEC-Modells von John Holland

beschrieben werden:

e Realistic: handwerklich-technisch
(Maurer, Zahndrztin)

¢ Investigative: untersuchend-
forschend (Laborant, Pathologin)

e Artistic: kiinstlerisch-kreativ
(Fernsehreporter, Designerin)

e Social: erziehend-pflegend
(Lehrerin, Krankenpfleger)

e Enterprizing: fiihrend-verkaufend
(Schulleiterin, Automobilverkdufer,
Politikerin)

e Conventional: ordnend-verwaltend
(Magaziner, Bibliothekarin,
Dokumentalist)

Eindeutige geschlechtliche

Orientierungen
Die vorliegende Untersuchung zeigt,
dass das Interessen- und Fahigkeitspro-
fil der médnnlichen Jugend die héchsten
Werte in den Dimensionen fithrend-ver-
kaufend, handwerklich-technisch und
untersuchend-forschend aufweist. Die
Gruppe der Frauen wird deutlich vor-
rangig mit der Dimension erziehend-
pflegend und mit den bei Frauen prak-
tisch gleich populdren Dimensionen
fiihrend-verkaufend und kiinstlerisch-
kreativ charakterisiert (Abb. 1).

Betrachtet man die sechs Dimensio-
nen einzeln, fillt auf, dass zwei Dimen-
sionen, ndmlich fithrend-verkaufend
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Die ch-x-Datenbasis

Im Rahmen der eidgendssischen
Jugendbefragungen ch-x (ehem.
«Pddagogische Rekrutenpriifungen»)
werden alle zwei Jahre alle stellungs-
pflichtigen Mdnner sowie rund 2000
Schweizer Frauen und in der
Schweiz lebende ausldndische junge
Erwachsene zu einem definierten
Thema befragt. Die ch-x-Befragung
2004/2005 hatte das Ziel, die
heutigen Berufsidentitdten von in
der Schweiz lebenden jungen
Erwachsenen zu erfassen und zu
beschreiben. Gleichzeitig wurden
die Jugendlichen zu ihren Lebenszie-
len und Zukunftspldnen befragt. Der
Gesamtbericht zur Berufsidentitdt
von jungen Erwachsenen wird 2011
erscheinen. Er wird auch Kapitel zu
Themen wie Arbeitszufriedenheit
und ihre Griinde oder das Mass des
Selbstwertgefiihls von Jugendlichen
enthalten.

Uber die Untersuchung zur Berufs-
identitdt existieren drei kurze
Werkstattberichte in den gleichna-
migen Publikationen der Organisati-
on «Eidgendssische Jugendbefragung
ch-x». Die Berichte sind elektronisch
abrufbar oder koénnen online bestellt
werden. www.chx.ch

und ordnend-verwaltend, kaum Unter-
schiede zwischen Mdnnern und Frauen
aufweisen. Demgegentiber interessieren
die beiden Dimensionen handwerklich-
technisch und untersuchend-forschend
Ménner deutlich mehr als Frauen, wih-
rend die Dimensionen erziehend-pfle-
gend und kiinstlerisch-kreativ Frauen
deutlich stdrker interessieren als Min-
ner. Ohne tber die Ursachen dieser ge-

Die Forderung der
Kompetenzen in der
Standardsprache ist
dringend notwendig.

schlechtlichen Gemeinsamkeiten und
Unterschiede spekulieren zu wollen,
zeigt sich, dass in der Welt der beruf
ge-
schlechtliche Orientierungen die Ar-

lichen Handlungen -eindeutige
beitsteilung beeinflussen. Aus biogra-
fisch orientierten Untersuchungen ist
bekannt, dass solche Pridferenzen zeit-
lich recht stabil sind.

Um Stdrken und Schwichen der Ju-
gendlichen noch konkreter anzugehen
und typische berufliche Fertigkeiten,
die in vielen Erwerbsarbeiten vorkom-
men, zu erfassen, wurden den Jugendli-
chen schliesslich Reizworter fiir die
Selbstevaluation angeboten. Es wurden
50 solche Fertigkeiten (wie «plinktlich

Einschdtzung der eigenen Starken und Schwdachen

an einem Termin erscheinen» oder «im
Internet nach Informationen suchenv)
genannt, die die Befragten mit folgen-
dem Satz ergidnzen mussten: Im Ver-
gleich zu anderen Personen meines Al-
ters kann ich dies «... viel besser ... gleich
gut ... viel schlechter» tun. Die unten-
stehende (Abb. 2) listet die Fertigkeiten
auf, fiir welche sich die Befragten im
Vergleich zu Gleichaltrigen besonders
gute oder schlechte Noten geben.

Die Werte geben Hinweise auf mogli-
che Schwerpunkt-Setzungen im Unter-
richt. So ist die Forderung der Kompe-
tenzen in der Standardsprache - in
miindlichen Situationen wie einem Vor-
trag oder schriftlicher Kommunikation
(Briefe) - dringend notwendig. —

Starken Ménner Frauen Ausland. Schwaéchen Ménner Frauen Ausland.
plnktlich an Termin erscheinen 3,75 3,80 3,99* den Computer beniitzen 3,34 2,91* 2 701%
etwas selbstandig erledigen 3,67 3,75 3,67 Verstandnis fir Technik 3,39 2,45% 3,15*
Verantwortung tibernehmen 3,63 3,73 3,69 neue Technologien anwenden 3,25 2,29*  2,08*
Wissen/Fahigkeiten anwenden 3,62% 3,46 3,58 mit Misserfolg umgehen 3,18 2,91% 3,16

in Gruppe arbeiten 3,51 3,50 3,54 einen Zeitplan erstellen 3,10* 3,17 3,29

I T It iefiemer Shenem Sl GleF el lastige (Pflicht-)Arbeiten erledigen  3,06% 3,12 3,19
siniZialverfolgen 8,50 3,51 8,56 Texte verstehen, vorsprechen, 3,12 3,22 SIU5N
sich in andere Menschen einfiihlen 3,37 3,79%  3,68* Aufsatz schreiben

ordentlich/pflichtbewusst sein 3,36 3,63*  3,57* Geschaftsbrief schreiben 2,92 2,92 2,93

ADbDb. 2: Jugendliche im Selbsturteil. Der * beim Durchschnittswert weist darauf hin, dass der Wert deutlich hoher resp. deutlich tiefer als in einer der
anderen Gruppen ist. Auflosung der Skala: ich bin: deutlich besser (5), besser (4), gleich gut (3), schlechter (2), deutlich schlechter (1).
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Schweizerin leitet deutsche Arbeitsagentur

Sibylle Liechti, ehemalige stv. RAV-Koordinatorin im Kanton Basel-Landschaft,
leitet seit tiber einem Jahr die Arbeitsagentur in Rottweil. Dies im Rahmen eines
Austauschs zwischen der deutschen Bundesagentur fiir Arbeit und dem Staats-
sekretariat fiir Wirtschaft (Seco).

«Praktisch mit meiner Ankunft ist die Arbeitslosigkeit in unserem Gebiet
sprunghaft angestiegen», erzdhlt Liechti. Die mit 200 Mitarbeitenden vergleichs-
weise kleine Agentur verzeichnete einen Anstieg der Arbeitslosigkeit von 2,1
Prozent im Sommer 2008 auf aktuell 5,4 Prozent. Entsprechend sei die Belastung
bei den Mitarbeitenden gestiegen. Liechti fiihlt sich sehr gut aufgenommen.
Zusammen mit den Mitarbeitenden konnte der Mehraufwand gut gemeistert
werden.

Den grossten Unterschied zur Schweiz sieht Liechti darin, dass die Stellensu-
chenden nach einem Jahr in die Sozialhilfe gelangen, und in der Art und Weise,
wie die Agentur organisiert ist. Die Prozessabldufe wiirden von der Bundesagen-
tur fiir Arbeit bis ins Detail vorgeschrieben und mit iiber 150 Controlling-Werten

ERFOLG

IPT wéchst in der Deutschschweiz
Die Stiftung «IPT - Integration fiir alle»
hat gemeinsam mit der St. Galler Dock
AG (ehemals Stiftung fiir Arbeit) den
mit 100000 Franken dotierten Aner-
kennungspreis der Zircher «Paradies-
Stiftung fiir soziale Innovation»
erhalten. Ausgezeichnet wurde sie fir
die erfolgreiche berufliche Eingliede-
rung gesundheitlich beeintrichtigter
Personen. 2008 betreute IPT rund 2500
Menschen in der Westschweiz und im
Tessin, von denen 45,5 Prozent dauer-
haft eingegliedert werden konnten. IPT
verwendet das Preisgeld fiir den
Aufbau neuer Standorte in Liestal,
Olten und Bern. pf

uberpriift. Aufgefallen ist Sibylle Liechti die anfiangliche Hierarchiegldubigkeit
ihrer Mitarbeitenden. Sie musste diesen zuerst klar machen, dass kritische

Riickmeldungen durchaus erwiinscht seien. vm

Deutsch fiir den

Arbeitsmarkt

Anfang Jahr hat das

Staatssekretariat fiir

Wirtschaft (Seco) eine

neu Uberarbeitete Version zur arbeits-
marktlichen Sprachférderung publi-
ziert. Das Hilfsmittel unter dem Titel
«Deutsch fiir den Arbeitsmarkt» wird
vom Klett-Verlag herausgegeben. Es
liefert eine praxisnahe Grundlage fiir
die Planung, Durchfithrung und
Evaluation von Deutschkursen fiir
fremdsprachige Stellensuchende.
Zielpublikum sind Projektverantwort-
liche und Lehrpersonen. vm

Seco (Hrsg.): Deutsch fiir den Arbeitsmarkt. Klett
& Balmer: 2010., 32 Franken.

STUDIE

Arbeitgeber mit Ethik hoch im Kurs
Ethische Grundsitze und soziales
Verhalten sind bei der Wahl des
Arbeitsplatzes von hoher Bedeutung.
Dies ist das Fazit einer Umfrage des
Personaldienstleisters Kelly Services
in 34 Landern. In der Schweiz geben
88 Prozent der Befragten einem
Arbeitgeber mit ethischem Verhalten
den Vorzug. 43 Prozent nehmen dafir
notfalls sogar eine Lohneinbusse in
Kauf. vm
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RAV-Personalberatende

Kritik an der Ausbildung
HR-Fachmann/HR-Fachfrau

Der neu geschaffene Lehrgang wird von Verantwortlichen aus dem Umfeld des Vollzugs der
Arbeitslosenversicherung unterschiedlich beurteilt. Umstritten ist insbesondere der Verzicht
auf modularisierte Teilpriifungen und auf einzelne RAV-spezifische Lerninhalte.

Von Viktor Moser

— Im Oktober 2009 ist der erste Lehrgang
HR Fachmann/HR Fachfrau zu Ende ge-
gangen, in dem die fritheren Ausbildun-
gen zum Personalfachmann und zum
Personalberater vereinigt worden sind.
Die Zusammenlegung soll eine grossere
berufliche Mobilitit insbesondere der
RAV-Personalberatenden  ermoglichen
(vgl. Artikel in PANORAMA 6/2007). Von
den insgesamt 765 Priifungskandidatin-
nen und -kandidaten haben 556 oder 73
Prozent die Priifung bestanden. 741 Per-
sonen belegten den Lehrgang mit Modul
A (internationales HR-Management), 24
das Modul B (Personalberatung).

Von dieser zweiten, wesentlich klei-
neren Gruppe haben 20 Personen die
Priifung bestanden. Im spezifischen Mo-
dul «Personalberatung», das das Modul B
von Modul A unterscheidet, waren alle
erfolgreich. So weit die wichtigsten Zah-
len und Fakten. Der Abschluss des ersten
Lehrgangs bietet aber auch die Gele-
genheit fiir eine erste Zwischenbilanz.
PANORAMA hat mit drei betroffenen
Interessenvertretern gesprochen.

Verlust der Flexibilitat
«Die Modularisierung ist abgeschafft
worden. Anstelle der bisherigen Teilpri-
fungen gibt es jetzt nur noch eine einzi-
ge Abschlusspriiffung», sagt Karin Leu,
stv. Leiterin Bildung und Vertreterin des
Verbandes Schweizerischer Arbeitsdmter
(VSAA) im Fachvorstand fiir das Modul B.
Dieser Wechsel werde von zahlreichen
Kantonen, insbesondere aus der Roman-
die, bedauert. Wahrend der Ausbildung
sei eine zeitliche Flexibilitdt praktisch
unmoglich geworden. Zudem sei es aus-
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geschlossen, bei einzelnen Fichern eine
Gleichwertigkeit zu den Modulen des
bisherigen Lehrgangs zum eidg. Fachaus-
weis Personalberater zu erreichen. «Die
Prifung muss von allen tiber die gesam-
ten Inhalte des neuen Lehrgangs abge-
legt werden», so Karin Leu. Sie rdumt
aber auch ein, dass die Kosten bei modu-
laren Priifungen hoher seien als bei einer
einzigen Abschlusspriifung. Im Gegen-
satz zur fritheren Personalberater-Ausbil-
dung sei der VSAA zudem nun nicht
mehr alleiniger Trdger, sondern eines
von sechs Mitgliedern in einer neuen,
breiteren Tragerschaft.

Begriffswirrwarr

Rodolphe Vuille, stv. Geschéftsfithrer
und Leiter Bildung VSAA, stosst sich an
den teilweise unklaren Begriffen. So wer-
de nach wie vor von Modularisierung ge-
sprochen. Damit seien einzelne Lernein-
heiten gemeint. Auch die Bezeichnung
«Zertifikatsstufe» empfindet er als sto-
rend und irrefithrend, weil der Begriff
«Zertifikat» im Zuge der Bologna-Reform
fiir die Weiterbildungslehrginge auf der
Tertidrstufe A (Universitdten, Fachhoch-
schulen, pddagogische Hochschulen) ver-
wendet wird. Bei der neuen Ausbildung
ist mit «Zertifikatsstufe» eine Vorstufe ge-
meint. Diese werde mit «Personalassis-
tent/Sachbearbeiter» umschrieben.

Weniger Praxisbezug
Die zweite einschneidende Anderung ge-
geniiber dem bisherigen modularen
Lehrgang ist gemadss Karin Leu, dass die
Lerninhalte «Beratung und Vermittlung»
nur noch marginal und am Ende der

Ausbildung behandelt wiirden. Auch das
Arbeitslosenversicherungsgesetz (AVIG)
werde bloss gestreift. Dies schmadlere
den Bezug zur Alltagspraxis der Perso-
nalberatenden. Diese Liicke werde in vie-
len Kantonen allerdings durch eine spe-
zifische Erstausbildung zur/zum RAV-
Personalberatenden behoben.

In der Westschweiz werde diese
Ausbildung sogar interkantonal durch-
gefiihrt, so Vuille. In den deutschsprachi-
gen Kantonen besteht die Erstausbildung
aus einem Mix von Kursen und einer Ein-
fiihrung «on the job». Die jetzige Aus-
bildung mit Modul B decke inhaltlich
ungefdhr zwei Drittel der ehemaligen
Personalberater-Ausbildung ab. Die Fo-
kussierung auf das Tatigkeitsgebiet der

Kurzfristig diirften
gegen 100 RAV-Personal-
beratende die Priifung
ablegen.

RAV-Personalberatenden sei schwicher,
die Ausbildungsbasis jedoch breiter. «Das
ist der Preis, den wir fiir die erhéhte Mo-
bilitdt und Arbeitsmarktfahigkeit bezah-
len», meint dazu Vuille.

Folgen unterschatzt
In einer Umfrage hat sich eine Mehrheit
der Kantone ebenfalls kritisch zum Ver-
zicht auf Modularisierung und zur we-
nig vertieften Behandlung der Lernin-
halte «Beratung und Vermittlung» und
«AVIG» gedussert. Trotzdem sind sich Ka-
rin Leu und Rodolphe Vuille darin einig,
dass vorschnelle Verdnderungen nicht

sinnvoll seien, auch wenn man die Sig-
nale aus den Kantonen ernst nehmen
miisse. Deren Positionen seien mogli-
cherweise in der Vorbereitungsphase zu
wenig berticksichtigt und die Folgen der
Vereinheitlichung von den Kantonen un-
terschétzt worden. So sei etwa zu iiber-
legen, ob die fiir die RAV-Praxis zentrale
«Beratung und Vermittlung» nicht zu Be-
ginn anstatt erst gegen Schluss des Lehr-
gangs behandelt werden kénnte.

Auch die Feststellung, eine modulare
Ausbildung wiirde der Fihrung mehr
Spielraum bei der Planung geben, lasse
sich nicht einfach vom Tisch wischen.
Aus der Sicht der VSAA-Verantwortlichen
wire mittelfristig auch denkbar, dass
eine einheitliche RAV-Erstausbildung die
Zertifikatsstufe ersetzen konnte.

Das Mengengertist seitens der 6ffent-
lichen Arbeitsvermittlung ist zurzeit
noch sehr klein. Kurzfristig dirften
aber aufgrund der Rekrutierungswelle
im letzten Jahr gegen 100 RAV-Personal-
beratende die Abschlusspriifung able-
gen, sodass allfdllige Anliegen des VSAA
in die Trdgerschaft eingebracht und dis-
kutiert werden sollten.

Keine spezifische

RAV-Erstausbildung
Gemdss Markus Grob, Leiter Arbeits-
markt beim Amt fir Wirtschaft und Ar-
beit Solothurn und Vorstandsmitglied
der Trégerschaft fiir die neue Fachpri-
fung in Human Resources, hat sich die
Ausbildung hingegen sehr gut bewdhrt.
Die Priifungen seien hervorragend orga-
nisiert gewesen. Auch er unterstreicht,
dass alle Kandidatinnen und Kandida-
ten das spezifische Modul B bestanden
hdtten. Dieser Erfolg sei nicht zuletzt
auf die praxisnahen Fragen zuriickzu-
fihren.

In Zukunft werde man diese noch
verfeinern, indem fiir RAV-Personalbe-
ratende, private Arbeitsvermittler und
Personalverantwortliche je drei ver-
schiedene Antworten entwickelt wir-
den. Dadurch werde der unterschiedli-

che berufliche Hintergrund noch besser
berticksichtigt. Eine Rickkehr zu Pri-
fungen nach jedem Modul schliesst
Grob aus. «Wir orientieren uns am
Grundsatz (Wer lehrt, prift nicht. Die
Prifung erfolgt nicht durch den Anbie-
ter.» Eine Modularisierung sei auch aus
organisatorischen Griinden unméglich.

Auch beziiglich der Ausbildungsin-
halte sieht er keine wesentlichen Ande-
rungen. Das AVIG gehore eindeutig zur
Erstausbildung. Diese miisse, zumin-
dest in Grundziigen, auch Beratungs-
techniken umfassen. Grob weist in die-
sem Zusammenhang darauf hin, dass
das Staatssekretariat fiir Wirtschaft
(Seco) die Kantone aufgefordert habe,
Programme fiir die Erstausbildung zu
liefern. Wenn einzelne Kantone darauf
verzichteten, konne man dies nicht dem
neuen Lehrgang anlasten.

Grob gibt zu bedenken, dass es nicht
moglich sei, den ganzen Stoff der spezi-
fischen RAV-Erstausbildung in den Lehr-
gang zu packen und gleichzeitig die fiir
die Arbeitsmarktfihigkeit notwendige
Breite zu gewdhrleisten. «Das wdre die
Quadratur des Zirkels», so Grob. Fiir ihn
besteht vorerst kein Handlungsbedarf.
Anpassungen seien erst ein Thema,
wenn die Riickmeldungen repriasentativ
ausgewertet worden seien. Doch der
Einfluss des VSAA werde stets begrenzt
sein. «<Auch wenn 100 RAV-Personalbera-
tende die Priifung machen, bleiben sie
angesichts der Gesamtzahl von 800 Pri-
fungsabsolventen eine Minderheit.» —

KOMMENTAR

éWeshalb nicht
“mehrgleisig?

Philippe Frossard

Gewiss schdtzen die Mitarbeitenden, die den
Lehrgang HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit
eidgendssischem Fachausweis absolvieren,
die neuen Perspektiven, die der Fachausweis
: erdffnet. Er kann die Mobilitdt im Hinblick
auf die berufliche Karriere erheblich begiins-
tigen. Allerdings bedauern einige RAV-Leite-
rinnen und -Leiter die Preisgabe des Fachaus-
: weises Personalberater/in, der modular er-
worben werden konnte und dessen Kursinhal-
éte stdrker auf die beruflichen Bediirfnisse
zugeschnitten waren. Vier der acht Module
 dieses Fachausweises trugen zur Grundbil-
;dung der RAV-Personalberatenden bei. Sie
bildeten quasi die Basis ihrer Berufsidentitdt.
© Die Harmonisierung der RAV-Arbeitsin-
halte wird auf der Ebene der Ausbildung
praktisch nicht mehr angestrebt, ausser in
der Westschweiz, wo noch eine gemeinsame
| Grundausbildung existiert. Andererseits be-
ésteht fiir die Weiterentwicklung der RAV-
| Funktionen Bedarf an neuen Aus- und Wei-
terbildungen — ein Bedarf, den die HR-Aus-
bildungen nur teilweise decken.

:  Die Dienstleistungen der RAV fiir Arbeit-
suchende und Unternehmen sind in den letz-
§ten Jahren vielfdltiger geworden. Einzelne
Leistungen richten sich an kleine Gruppen,
- andere nur an ein sehr spezifisches Zielpubli-
kum, und einige wiederum erfordern von ei-
- nem Teil des Personals eine stirkere Speziali-
sierung.

: Weshalb also sollten die RAV-Personalbe-
ratenden nicht auch andere Diplome erwer-
ben konnen, beispielsweise im Sozialversiche-
rungswesen, in der Erwachsenenbildung, im
Bereich der beruflichen Wiedereingliederung
: oder im Marketing? Kame dadurch nicht die
ganze Bandbreite an Fachkompetenzen zu-
sammen, sodass die Wirkung der RAV ver-
stdrkt werden konnte?

PANORAMA-Fachredaktor Philippe Frossard war
RAV-Koordinator des Kantons Wallis.

Ubersetzung: Martina Amstutz
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ARBEITSMARKT

Junge Erwachsene in Schwierigkeiten

Die interinstitutionelle Zusammen-
arbeit muss verbessert werden

Junge Erwachsene zwischen 18 und 25 Jahren sind iiberproportional von der Sozialhilfe ab-
hangig. Viele haben einen Migrationshintergrund. Eine Studie fordert Massnahmen zur Ver-
besserung der Situation. Betroffene Institutionen nehmen dazu Stellung.

Von Philippe Frossard und Viktor Moser

— 13 Prozent der Sozialhilfebeziigerinnen und -beziiger in
der Schweiz sind zwischen 18 und 25 Jahre alt. Fast drei Vier-
tel von ihnen sind ohne Berufsausbildung. Personen ohne
nachobligatorische Ausbildung haben nicht nur die schlech-
testen Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Sie tragen auch erheb-
lich grossere Risiken, erzielen ein markant tieferes Einkom-
men als der Durchschnitt, und sie verursachen erhebliche
gesellschaftliche Kosten.

Uberproportional stark vertreten sind auslindische Ju-
gendliche. Thr Anteil bei den jungen Sozialhilfeempfingern
ist 40 Prozent. Zudem besuchen unverhdltnismaéssig viele jun-
ge Ausldnderinnen und Ausldnder Schulen mit geringen An-
forderungen. Im Jahr 2004 beendeten 43 Prozent der ausldn-
dischen Kinder die obligatorische Schulzeit in einer Schule
mit geringen Anforderungen. Bei den Schweizer Kindern be-
tragt diese Quote 23 Prozent.

Die Studie «Integrationsprobleme von jungen Erwachse-
nen» (2009) von Jiirg Krummenacher fasst die wichtigsten Fak-
ten zur Problematik zusammen und liefert einen Uberblick
iiber verschiedene Unterstiitzungsangebote. Sie formuliert zu-
dem folgende Empfehlungen:

e Bessere interinstitutionelle Zusammenarbeit (IIZ)

¢ Investitionen in die Nachholbildung

¢ Forderung niederschwelliger Angebote

e Klare Vorgaben fiir Motivationssemester

* Intensivere Begleitung und Férderung der Prévention.

Die Auftraggeber der Studie waren die Konferenz Kantona-
le Sozialdirektorinnen und Sozialdirektoren (SODK), das Bun-
desamt fiir Berufsbildung und Technologie (BBT), das Bundes-
amt fir Migration (BFM), die Schweizerische Konferenz fir
Sozialhilfe (Skos), das Staatssekretariat fiir Wirtschaft (Seco)
sowie die Stddteinitiative Sozialpolitik. PANORAMA wollte
von Vertreterinnen und Vertretern dieser Institutionen wis-
sen, welches fiir sie die wichtigsten Ergebnisse der Studie
sind, welche Massnahmen sie ins Auge fassen und wie sich die
11Z verbessern liesse.
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Koordination verbessern
Der Bericht bietet eine gute Ubersicht zur bestehenden Situa-
tion und vermittelt ein authentisches Stimmungsbild. Es gibt
eher zu viel als zu wenige Massnahmen, und es fehlt an klaren
Strategien, Transparenz, Ubersicht und einer Koordination.

Zudem werden Qualitdtsstandards fiir die Ausgestaltung
und eine engere Begleitung der Betriebe bei der Umsetzung
bzw. Durchfithrung der Massnahmen gewtinscht.

Der Fokus sollte auf drei Bereiche konzentriert werden:
Jugendliche in der Sozialhilfe, niederschwellige Angebote
(bspw. Briickenangebote) und Nachholbildung

Die IIZ ist im Bereich medizinisch-arbeitsmarktlicher Assess-
ments mit Case Management (IIZ-MAMAC) in eine nationale IIZ-
Vollzugsstruktur zu tiberfithren. Mit einer verbesserten Koordi-
nation und einer gewissen Durchldssigkeit der Systeme konnte
ein wertvoller Beitrag an die erleichterte berufliche und soziale
Integration geleistet werden.

Remo Dorig, stv. Generalsekretir SODK

Entschadigungssatze vereinheitlichen
Die Studie liefert eine gute, aber wenig reprisentative Uber-
sicht tiber bestehende Massnahmen. Junge, von der Sozialhilfe
abhdngige Erwachsene stellen vor allem auf kantonaler Ebene
eine Herausforderung dar, etwa beziiglich interinstitutionel-
ler Zusammenarbeit (IIZ), Datenschutz und Informationsaus-
tausch. Bedeutend fiir das Seco sind vor allem die Motivations-
semester. Hier sind einheitliche Entschddigungsansitze zu er-
reichen. Auf diese Weise bestiinden fiir alle Teilnehmenden
die gleichen Anreiz- und Sanktionsmoglichkeiten.

Die geforderte gesamtschweizerische Plattform iiber Mass-
nahmen ist wiinschenswert. Sie diirfte aber schwierig zu errei-
chen sein, solange einzelne Kantone selbst noch keine umfas-
sende Ubersicht {iber ihr Angebot haben. Was I1Z betrifft, wird
momentan iiberlegt, wie national bestimmte Instrumente ver-
bessert und Prozessabldufe standardisiert werden kdnnten. Ob
die Arbeitslosenversicherung (ALV) zur Nachholbildung die
Validierung von Bildungsleistungen einsetzt, miissen die Kan-
tone entscheiden.

Markus Weber, wissenschaftlicher Mitarbeiter Seco

Akteure zusammenbringen
Der Bericht bietet eine Ubersicht tiber die Integrationsproble-
me von jungen Erwachsenen und bestétigt, dass es sehr viele
und unterschiedliche Massnahmen gibt. Das BBT sieht sich in
seiner Strategie bestdtigt, mittels Case Management Berufsbil-
dung die unterschiedlichen Akteure zusammenzubringen
und individuell angepasste Massnahmen tber die institutio-
nellen Grenzen hinweg zu férdern. Das Problem der Zusam-
menarbeit stellt sich hauptsédchlich vor Ort und weniger bei
den vom Bericht angesprochenen Bundesimtern.

Bisher war die Berufsbildung von IIZ nur am Rande betrof-
fen. Aus der spezifischen Sicht der Berufsbildung und ihrem
Case Management steht die Vermittlung einer beruflichen
Grundbildung im Vordergrund. Fiir die fallbezogene Zusam-
menarbeit kommen die unterschiedlichsten Stellen von Bund,
Kantonen und Gemeinden infrage. Das BBT plant eine Ta-
gung, die die vielfdltigen Akteure zusammenbringt und den
Handlungsbedarf an den Schnittstellen klart.

Hugo Barmettler, Vizedirektor Berufsbildung BBT

Bildung hat Prioritat
Die Studie bestétigt die alarmierende Tatsache, dass junge Er-
wachsene zunehmend auf Sozialhilfe angewiesen sind. In Kom-
bination mit der mehrheitlich fehlenden Berufsausbildung ent-
stehen ein hoheres Armuts- und Arbeitslosigkeitsrisiko sowie
zusdtzliche Integrationsprobleme. Einen hohen Stellenwert hat
fiir die Skos die Nachholbildung. Wichtiger als eine moglichst
rasche Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt ist deshalb die
Qualifizierung der jungen, von der Sozialhilfe abhingigen Er-
wachsenen. Langfristig sparen wir durch diese Investition hohe
gesellschaftliche Kosten.

Auf politischer und Verbandsebene stehen fiir die Skos die
Einfiihrung einer obligatorischen Ausbildungspflicht bis 18 Jah-
re, die Ratifizierung des Stipendienkonkordats und die Validie-
rung von Bildungsleistungen, wie sie das Berufsbildungsgesetz
vorsieht, im Vordergrund. Weiter unterstiitzt die Skos laufend
alle Bestrebungen fiir eine verbesserte IIZ und nimmt in der eid-
genossischen Steuerungskommission ihren Einfluss wahr.

Dorothee Guggisberg, Geschiftsfiihrerin Skos

Individuelle Ausbildung
Transparenz und Koordination sind mangelhaft, weil nicht
nur drei Staatsebenen sondern auch noch diverse Amter und
Direktionen (Bildung, Soziales usw.) zustdndig sind. Bei Bil-
dung, Ausbildung und kontinuierlicher Begleitung sowohl
der jungen Leute wie auch der Arbeitgeber gibt es ungeldste
Fragen. Notig ist eine stdndige Steuerung und Koordination
aller Beteiligten. Am besten macht man dies mittels einer Pro-
jektorganisation, die Bund, Kantone und Stiddte/Gemeinden
miteinander vertraglich vereinbaren.

Im Zusammenhang mit der Nachholbildung steht die Fi-
nanzierung (Stipendien, Sozialhilfe usw.), aber auch die Be-
gleitung der betroffenen Personen im Vordergrund. Auch die
Ausbildung ist in gewissen Fillen ungekldrt. Wir brauchen
Losungen fiir junge Leute, deren Potenzial fiir eine Lehre oder
Attestausbildung nicht ausreicht. Wer eine Ausbildung ab-
bricht, geht ebenfalls hdufig verloren und erscheint statis-
tisch erst wieder, wenn sie oder er aufs Sozialamt kommt.
Moglicherweise sind fiir diese beiden Zielgruppen spezielle
Ausbildungsstitten mit individuell angepassten Ausbildungs-
gdngen eine Losung.

Ruedi Meier, Prisident Stddteinitiative Sozialpolitik

Einbezug der Integrationsférderung
Integration ist eine Schnittstellenaufgabe. Deshalb hat aus
Sicht des Bundesamts fiir Migration insbesondere die Verbes-
serung der IIZ einen hohen Stellenwert. Bei der Nachhol-
bildung und der Validation des acquis ist dem Aspekt der
Sprache gentigend Rechnung zu tragen. Beziiglich der nieder-
schwelligen Angebote zeigt sich die Bedeutung von transpa-
renten Standards, die teilweise auch durch das zurzeit
erarbeitete Rahmenkonzept Sprachféorderung des BFM ange-
sprochen werden. Schliesslich zeigt der Bericht auf, welche
Bedeutung der Pravention im Vorschulalter zukommt.

Es wird auch deutlich, dass die Massnahmen des BFM teil-
weise wenig bekannt sind. Dies hdngt einerseits mit dem me-
thodischen Ansatz des Berichts (Interviews als Datenquelle)
zusammen, andererseits ist der Grund dafiir auch eine offen-
kundig mangelnde Verankerung der Integration bei den kan-
tonalen Akteuren und ein zu geringer Bekanntheitsgrad der
Integrationsdelegierten und des BFM. Die bislang ungentigen-
de oder gar fehlende Koordination muss rasch in die Hand
genommen werden. Wichtig ist hier insbesondere auch der
Einbezug der Integrationsférderung.

Adrian Wymann, Leiter der Abteilung Arbeit und Integration, BFM
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BERUFE MIT ZUKUNFT

Fachmann/Fachfrau Schlagfertigkeit

Sie kennen es, Sie hassen es: Sie stehen beim Apéro im Kreis von Leuten, und jemand
nimmt Sie aufs Korn. «Na René, hab gesehen, dass du seit Kurzem ein Hufeisen auf
dem Schreibtisch hast. Du bist doch nicht plotzlich abergldubisch geworden?» «Die-
ser Wurm weiss doch genau, weshalb das bléde Hufeisen dort ist», denken Sie, «jetzt
misste ich die richtige Antwort auf Lager haben und ihn leerlaufen lassen, den Af-
fen.» Stattdessen kommt Ihnen natirlich nichts Gescheites in den Sinn, Sie stam-
meln etwas von: «Klar nicht, du weisst doch genau, dh ...», und drgern sich dann auf
dem Heimweg, dass Thnen keine schlagfertige Antwort eingefallen ist.

Fir solche Probleme gibt es jetzt eine Losung: Engagieren Sie eine Fachperson
Schlagfertigkeit (FaSchla). Diese ist iiber einen Sender mit [hnen verbunden. Mit
einem Knopfin Ihrer Tasche signalisieren Sie der FaSchla, wenn Sie etwas Markan-
tes, Witziges, Schlagfertiges sagen mochten. Die FaSchla macht Thnen danach blitz-
schnell Vorschlidge. Die Anforderungen an diese neue Berufsgruppe sind hoch. Gute
Voraussetzungen bringen Kabarettisten, Schauspielerinnen, Schriftsteller, Journa-
listinnen aus Radio und Fernsehen, Dolmetscher, zum Teil auch Politiker (meist
nur mit Nachqualifikation in Logik) mit. Die Ausbildung wird modulartig absol-
viert: Grundkompetenzen der Schlagfertigkeit; Witz und Humor; Absurdititen; Ag-
gressionstheorien. Die Dienstleistung wird in zwei Varianten angeboten: «Budget»
mit Verkabelung und «Wireless-Professional».

Mit der Hilfe einer FaSchla hétten Sie auf die Frage Ihres Kollegen, ob Sie aber-
gldubisch geworden seien, cool antworten konnen: «Keine Angst, Franco, aber ich
habe mir sagen lassen, dass es auch niitzt, wenn man nicht daran glaubt.» hs

EYESETS PANORAMA NR. 3 | 2010 erscheint am 18. Juni

Fokus: Cité des métiers

In einer «Cité des métiers» bieten mehrere Fachstellen gemeinsam ihre Dienstleis-
tungen an. Das Konzept dahinter und wie es im Kanton Genf umgesetzt wird.
Beratende dussern sich zu den Auswirkungen auf ihre Arbeit, und Ratsuchende
zum Nutzen, den sie aus der Bliindelung der Angebote ziehen. —
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Tllustration: Lea Huber
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