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Arbeitsmarkt zunehmend unter Druck. Einblicke und Ansitze, sie auf dem
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Ein Anreiz fiir Betriebe, selber Lernende auszubilden
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Die Sans-profession

Editorial: Blick auf die Verlierer

Schlechte Perspektiven fiir Unqualifizierte
Aufgrund der Verdnderungen in der Berufsbildung und auf dem Arbeitsmarkt
geraten Personen ohne Berufsabschluss zunehmend unter Druck.

Stark eingeschrianktes Stellenangebot fiir Ungelernte
Berufserfahrung allein zdhlt auf dem Arbeitsmarkt nur in Ausnahmefillen.
Dies zeigt eine Umfrage von PANORAMA.

Gesucht: Wege aus dem Teufelskreis
Ein Blick auf die Moglichkeiten, Personen ohne anerkannten Abschluss auf dem
immer anspruchsvoller werdenden Arbeits- und Bildungsmarkt zu begleiten.

Uber den Ausbildungszuschuss zur Berufslehre
Der Kanton Solothurn setzt auf fokussierte Nachqualifikationen.

Kurz & biindig

Migranten sind auch gegen oben iibervertreten
Entgegen der landldufigen Meinung konnen Personen mit Migrationshintergrund
beruflich sehr erfolgreich sein. Sie stellen ein Potenzial fiir die Berufsbildung dar.

Ein Anreiz fiir Betriebe, selber Lernende auszubilden
Lehrbetriebsverbiinde unterstiitzen spezialisierte Betriebe bei der Ausbildung.

Aufbau eines historischen Berufe-Inventars
Die Erfassung der Handwerkerberufe in eine nationale Liste des immateriellen
Kulturerbes muss iiberkantonal koordiniert werden.

Kurz & biindig
«Laufbahn-Unterricht» in der Berufsfachschule
Berufslernende sollten rechtzeitig auf die Zeit nach der Ausbildung vorbereitet

werden. Fiir diese Arbeit gibt es verschiedene Konzepte und Lehrmittel.

Was hilft dem Zappelphilipp und der Traumerin?
Gezielte Fragen ermoglichen es Jugendlichen mit ADHS, sich zu fokussieren.

Ein Ordnungssystem fiir Beratungsinformationen
Ein Wiirfelmodell hilft, Informationen aus einem Beratungsgesprich
darzustellen. Das Hilfsmittel erleichtert die Arbeit und dient der Reflexion.

Reflexionen zum Ubergang Hochschule - Beruf; Berufswahlfreiheit férdern
Zwei Buchbesprechungen

Kurz & biindig

Personliche und kulturelle Faktoren gewichten stark

Die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wird durch individuelle Eigenschaften
beeinflusst, zeigt eine vom Schweizerischen Nationalfonds geférderte Studie.
Weg von der institutionellen Logik!

Die Arbeitsintegration kampft mit hausgemachten Schwierigkeiten, schreibt die

Soziologin Eva Mey.

Eine Intensivberatung erhoht die Arbeitsmarktchancen
Erkenntnisse aus einem Pilotprojekt im Kanton Aargau.

Berufe mit Zukunft / Impressum

PANORAMA 22011 —3



FOKUS

"rschelnllchkelt einer
ldung bei der ALYV ist
ehré.drei Mal kleiner als

igqualifizierten.»

Jiirg Tucci, Leiter LAM Kanton Solothurn — Seite

4— PANORAMA 22011 Aufschlagbilder: Niklaus Spoerri



Michael Fritschi
Chefredaktor

Ergdnzende Infos auf
www.panorama.ch

Auf unserer Website finden Sie unter
«Zeitschrift» zu den meisten Artikeln
Links und Literaturhinweise.

Das Titelbild und die ganzseitigen
Aufschlagbilder wurden bei der
Swissprinters S.A. in Renens fotografiert.

Editorial

Blick auf die Verlierer

— Im Schatten des rasanten Wandels auf dem Arbeitsmarkt infolge
von Technologiefortschritt und Globalisierung finden Stellensuchen-
de trotz vorhandener Kompetenzen immer seltener eine Anstellung,
wenn ihnen der erforderliche Abschluss zur Ausiibung eines Berufs
fehlt. Zudem wurde in der Schweiz die Berufsbildung reformiert, und
das hat das Problem dieser Menschen noch akzentuiert. Ob erprobter
Lehrer ohne Patent, ob berufserfahrene Pflegerin ohne Fachausweis
oder einfach als Person, die aus einer individuellen Befindlichkeit
heraus keine klassische Ausbildung durchlaufen hat, sie alle haben es
heute ohne eidgendssisch anerkanntes Zertifikatspapier bedeutend
schwieriger auf dem Arbeitsmarkt als noch vor zwanzig Jahren. Von
diesen Personen, fiir die die PANORAMA-Redaktion in Anlehnung an
die «Sans-papiers» den Begriff «Sans-profession» kreiert hat, handelt

diese Nummer.

Die RAV-Beraterinnen sind am unmittelbarsten mit dem Phdno-
men Sans-profession konfrontiert. Sie erleben die Probleme aus
ndchster Ndhe, mit denen einsatzwillige, aber von der Wirtschaft
und dem Berufsbildungssystem als iiberfliissig stigmatisierte Men-
schen umzugehen lernen miissen. Aber auch Berufsberatern stellt
sich die Frage, wie sie solchen Ratsuchenden auf dem Weg in eine

langfristig gesicherte Erwerbssituation weiterhelfen konnen.

Natiirlich steht es — zumindest theoretisch — jedem offen, sich
weiterzubilden. Aber anscheinend gibt es nicht geniigend passende
Ausbildungen fiir die individuellen Situationen der Sans-profession.
Und natiirlich wurde das Instrument der Validierung von Kompeten-
zen geschaffen. Aber die Frage sei erlaubt: Reicht dies, oder miisste
die Politik nicht beginnen, tiber zusatzliche Fordermassnahmen fiir

die Sans-profession nachzudenken? —

PANORAMA 22011 —5
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Fehlende Berufsausbildung

Schlechte Perspektiven
fur Unqualifizierte

Personen ohne Berufsabschluss arbeiten in allen Wirtschaftssektoren, und sie bekleiden
die verschiedensten Funktionen. Aufgrund der Veranderungen in der Berufsbildung und auf
dem Arbeitsmarkt geraten sie zunehmend unter Druck.

Von Philippe Frossard

— Wenn auf den kommenden Seiten von
«Sans-profession» gesprochen wird, muss
man wissen, dass es sich hier nicht um
einen klar definierten Begriff handelt.
Sans-profession sind nicht in jedem Fall
unqualifiziert oder ohne Ausbildung. Sie
sind auch nicht zwingend arbeitslos. Es
handelt sich beispielsweise um

* junge Menschen ohne abgeschlossene
Ausbildung,

* Personen, deren Abschluss auf dem
Arbeitsmarkt nicht anerkannt ist,

* Spezialistinnen und Spezialisten, de-
ren Qualifikationen und Berufserfah-
rung auf dem Arbeitsmarkt nicht
mehr gefragt sind, oder

* unqualifizierte Arbeitskrédfte mit Um-
schulungsbedarf.

Sans-profession konnen auch Stellensu-
chende sein, denen der Arbeitsmarkt
keine beruflichen Perspektiven mehr bie-
tet, beispielsweise nach einer Massenent-
lassung. Betroffen sind zudem Personen,
die den beruflichen Wiedereinstieg su-
chen. Hier sind es vor allem Frauen, die
sich wédhrend lingerer Zeit der Erzie-
hung ihrer Kinder widmeten.

Was diese Menschen verbindet, ist der
Fakt, dass sie bei der Stellensuche als
«Personen ohne Beruf» (sans profession)
gelten. Der Begriff1dsst sich vielleicht am
Besten von der Gegenseite her definieren,
tiber die (nicht vorhandene) anerkannte
Ausbildung oder die (fehlende) Berufser-
fahrung, die fiir die Austibung einer qua-
lifizierten Beschiftigung notwendig
sind. Statistiken zum Thema gibt es we-
gen den genannten Unschédrfen nicht.
Trotzdem: Der Anteil der Sans-profession
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an der Erwerbsbevolkerung diirfte bei
iiber 20 Prozent liegen.

Unterschiedliche Laufbahnen
Sans-profession tibernehmen in der Regel
Tétigkeiten, die sie nach kurzer Einfiih-
rungszeit ausiiben konnen. Sie sind
leicht durch andere ersetzbar, und sie
kiindigen ihre Stelle ohne Weiteres,
wenn sich ihnen eine bessere Gelegen-
heit bietet. Andere Sans-profession sind
arbeitslos, weil entweder ihre Kompeten-
zen nicht gentigen, um eine Anstellung
zu finden, oder weil es schlicht zu wenig
Stellen fiir sie gibt. Die Laufbahnen der
Sans-profession sind daher sehr vielfdl-
tig. Thr Verlauf wird durch persénliche
Eigenschaften wie Bildungsniveau, sozi-
ale oder gesundheitliche Probleme mit-
bestimmt. Auch der Typus der Stelle, die
ein Sans-profession bekleidet, die Arbeits-
bedingungen und die beruflichen Ent-
wicklungsmoglichkeiten spielen eine

Die Sans-profession

«Sans-profession» sind Menschen
ohne Ausbildung und Arbeitskrifte,
die sich von ihrem erlernten Beruf
verabschieden und auf dem Arbeits-
markt neu positionieren miissen.
Das Phdnomen der Sans-profession
tritt umso hdufiger auf, je weniger
sich die Merkmale der Stellensu-
chenden und das verfiigbare Stellen-
angebot decken. Die Erfahrungen
der Sans-profession konnen oft
komplexe Formen annehmen, auch
wegen des Risikos, in prekdre
Arbeitsverhdltnisse abzugleiten.

Rolle. Einige dieser «Berufslosen» entwi-
ckeln sich weiter und finden spéter eine
qualifiziertere Beschdftigung, andere
wiederum verharren in einer unqualifi-
zierten Stelle. Vielen gelingt es allerdings
kaum je, ihre Laufbahn zu stabilisieren.
Sie gehen lange einer Erwerbstdtigkeit
ohne Perspektiven nach oder wechseln
von einer unqualifizierten Stelle zur an-
deren (tempordre Beschiftigung, Saison-
nier-Vertrag). Eine weitere Gruppe von
Sans-profession bleibt iiber lingere Zeit
arbeitslos, mit Unterbriichen, wihrend
denen sie einer unqualifizierten Beschif-
tigung nachgeht.

An den Rand gedrangt
Beispiele fiir solche oben beschriebenen
Stationen in der Laufbahn von Sans-pro-
fession finden sich etwa auf beruflichen
Netzwerkseiten im Internet, so auch das
folgende: Francis R., 45, hat keinen Ab-
schluss. Er hat zahlreiche temporire und
daneben zusdtzliche Tatigkeiten ausge-
iibt. Er war als Gerber, Wachmann, Arbei-
ter in der Autofertigung, Reinigungs-
kraft, Hilfsarbeiter Gebduderenovation
und als Miillarbeiter tdtig. Zurzeit auf
Stellensuche, hat er eben ein Praktikum
absolviert, wo er lernte, Storungen an
elektronischen Gerdten zu beheben. Das
AFPA-Praktikum (Association pour la for-
mation professionnelle des adultes —
Frankreich) stiitzt sich auf mehrjidhrige
Berufserfahrung in verschiedenen Tatig-
keiten der Elektrobranche. R. lernte
schrittweise, Alarmanlagen zu installie-
ren, Reklametafeln zu programmieren,
elektrische Installationen im Bauge-
werbe und in der Industrie auszufithren



und in einem Konferenzzentrum Bild-
und Tonaufnahmen sicherzustellen. :
Nach lingerer Arbeitslosigkeit ist Francis :
R. zurzeit daran, sich bei potenziellen : Erfahrungen einer Auslédnderin, die wiederholt damit

Arbeitgebern vorzustellen. Da er behin- : . . . .
sl . . . konfrontiert war, dass ihre Ausbildung nicht anerkannt wurde.
dert ist, wiirden die Sozialabgaben, die :

der Arbeitgeber zu tragen hat, durch den . Interview: Philippe Frossard

Staat finanziert.

Der Fall von Francis R. zeigt auch, dass
der Status als Sans-profession ein Gefiihl :
der Minderwertigkeit verstarkt, und auch :
ein Gefiihl, abseits zu stehen, ohne ein
. passive Mobilisierung des Bewegungsap-
parats mithilfe technischer Gerdte ver-

Recht, sich zu dussern.

Menschen, die gute Leistungen
garantieren

Die Gefahr, in prekére Arbeitsverhéltnisse
abgeschoben zu werden, ist fiir Sans-pro- :
fession viel grosser als fiir andere Arbeits-
krifte und Stellensuchende. Besonders :
abgewertet und aussichtslos wird ihre
Situation bei einer Verschlechterung der
Konjunkturlage, bei Restrukturierungen, :
Entlassungen, Stellenabbau, Betriebs-
schliessungen und Produktionsverlage- :
rungen. Trotzdem sind an vielen Stellen,
die von Sans-profession bekleidet werden,
spezifische Fach- und Selbstkompetenzen :
sowie Initiative und Selbststindigkeit ge-
fordert — Qualititen, die Anerkennung :
und Wiirdigung verdienen. Oft braucht
es fiir solche Stellen dynamische Men-
© in Nienberg arbeiten. Um den Lebensun-
Die Berufsberatung, Weiterbildungs-

schen, die gute Leistungen garantieren.

institutionen und Institutionen im Be- :
reich Arbeitsmarktmassnahmen sindé
deshalb gefordert: Sie miissen ihre Pro- :
gramme an die Bediirfnisse der Sans- :
profession anpassen, sodass diese ihre
Schliisselkompetenzen weiterentwickeln :
und ihre Arbeitsmarktfihigkeit erhalten
kénnen. Die Betroffenen miissen auch :
befdhigt werden, ein berufliches Netz-
werk aufzubauen und zu unterhalten,
das es ihnen erlaubt, die weiteren beruf: :

lichen Etappen zu planen. —

Ubersetzung: Martina Amstutz | Bild: pf

. Qualifiziert, aber nicht anerkannt

«Das entsprach nicht
meinem Ausbildungsniveau»

— Justyna M. arbeitet in der Berner Klinik
Montana als Physiotherapie-Assistentin.
Sie betreut Patienten, denen neben der
physiotherapeutischen Behandlung eine

. schrieben wurde.

PANORAMA: Frau M., wie begann lhre
berufliche Karriere?

Justyna M.: Ich habe in Polen eine 7-jdhri-
ge Ausbildung als Landwirtschafts- und
Betriebstechnikerin abgeschlossen. Die
Arbeitslosigkeit stieg leider stark an. Das
Arbeitsamt wies mir eine Stelle in einem
McDonald’s im deutschen Hanau zu.
Dort arbeitete ich 18 Monate lang.

Fiihlten Sie sich bei Ihrer Stellen-
suche als «Sans-profession»?
Natiirlich. Bevor ich 2003 in der Verwal-
tung der Klinik Montana eine Stelle
fand, musste ich unter anderem als
Hausangestellte in einem Privathaushalt

terhalt zu bestreiten, nahm ich auch
Nebenjobs an, schnitt Reben und arbei-
tete als Hauswartin. Jedes Mal, wenn ich
eine neue Stelle suchen musste, war ich
mit der Tatsache konfrontiert, dass mei-
ne Berufsausbildung nicht anerkannt
wurde.

Waren Sie deswegen frustriert?

Als ich bei der Landwirtschaftsschule
Wallis nachfragte, ob mein Abschluss als
Landwirtschaftstechnikerin anerkannt

: werden konne in der Schweiz, wurde mir
. mitgeteilt, ich kénne die Priifung fiir das
eidgendssische Fahigkeitszeugnis able-
gen. Das entsprach nicht meinem Ausbil-
. dungsniveau. Das hat mich geirgert.

Justyna M., Landwirtschaftstechnikerin oder
Physiotherapie-Assistentin?

Seit einem Jahr arbeiten Sie nun als
Physiotherapie-Assistentin. Wie
kamen Sie zu dieser Stelle?

Ich iibernahm zuerst Verwaltungsaufga-
ben, dann bot man mir an, mich auch
um den Transport der Patienten zu kiim-
mern. Zudem konnte ich die Physiothe-
rapeuten bei der Reittherapie unterstiit-
zen. Offenbar fiel dabei auf, dass ich
anpassungsfihig bin und mich gerne um
Menschen kiimmere, sie ermutige und
ihnen den Respekt entgegenbringe, den
sie verdienen. Ich spreche zudem sechs
Sprachen, was den Kontakt mit Arbeits-
kolleginnen und Patienten aus unter-
schiedlichen Kulturkreisen erleichtert.

Wie sehen Sie Ihre Zukunft?

Ich bin mit meiner neuen Stelle zufTie-
den, daher mochte ich mich weiterbil-
den. Es gibt allerdings nicht so viele
Moéglichkeiten fiir Personen ohne Physio-
therapie-Abschluss. —

PANORAMA 2 |2011 —7
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Kriterien bei der Personaleinstellung

Stark eingeschranktes
Stellenangebot fiir Ungelernte

Personen ohne Berufslehre sind auf dem Arbeitsmarkt klar benachteiligt. Fir die meisten
Stellen kommen nur gelernte Arbeitskrafte infrage. Berufserfahrung allein zéhlt nur
in Ausnahmefallen. Dies zeigt eine Umfrage von PANORAMA.

Von Viktor Moser

— Arbeitnehmende ohne Berufsab-
schluss gelangen — wenn tiberhaupt — oft
nur in prekdre, unsichere Arbeitsverhalt-
nisse. PANORAMA hat Personalverant-
wortliche aus fiinf verschiedenen
Branchen befragt, wie es um die Anstel-
lungsmoglichkeiten fiir Ungelernte tat-
sidchlich steht. Die Antworten sind je
nach Branche unterschiedlich. Ein Trend
schimmert jedoch durch: Die Arbeits-
marktchancen beschridnken sich auf re-
lativ eng definierte Hilfsfunktionen.

Wenige Nischenarbeitsplatze
Von insgesamt 8000 Vollzeitstellen wer-
den beispielsweise beim Universitdtsspi-
tal des Kantons Waadt (CHUV) bloss 1000
von Personen ohne Berufslehre besetzt.
Es handelt sich dabei um Pflegehilfen,
bei denen immerhin ein Teil den einein-
halbjdhrigen Rotkreuzkurs besucht hat.
Arbeiten fiir Niedrigqualifizierte finden
sich zudem in der Reinigung, beim Hilfs-
personal in der Kiiche und beim Patien-
tentransport.

Bei der Bettlacher Medizinaltechnik-
firma Mathys AG konzentrieren sich Un-
gelernte vor allem auf drei Tatigkeitsfel-
der: Verpackung, Qualitdtskontrolle und
manuelle Nacharbeiten. Die Verpackung
der Produkte findet in einem sterilen Ar-
beitsumfeld statt. «Erforderlich sind ein
hoch entwickeltes Hygienebewusstsein
und eine tiberdurchschnittliche Belast-
barkeit, da die Arbeitsabldufe linger
ohne Unterbruch andauernv, erkldrt HR-
Leiterin Katharina Mathys. Ausgeprégte
visuelle Fahigkeiten sind bei der Quali-
tdtskontrolle mit sensiblen Messinstru-
menten gefragt. Demgegentiiber brauche
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es bei den Nacharbeiten, wo die Implan-
tate geschliffen und poliert werden, kor-
perliche Robustheit.

Kaum Chancen zum Aufstieg
Bei den Transports publics du Chablais
(TPC) in Aigle haben gemadss Geschéiftslei-
ter Claude Oreiller rund 30 Prozent der
Lokomotivfithrer keine Berufsausbil-
dung. Nach medizinischen und psycho-
logischen Tests absolvieren sie eine neun-
monatige Ausbildung. Damit bieten die
TPC Ungelernten einen der seltenen Aus-
bildungswege zu einer hoheren Qualifi-
zierung.

Auch bei der Migros-Verteilbetrieb
Neuendorf AG sind bestimmte Bereiche
wie Kommissionierung, Container-Aus-
lad, Konfektionierung fiir Ungelernte
offen. «<Beim Wareneingang, der Einlage-
rung, dem Staplerfahren oder der Kon-
fektionierung gibt es Funktionen, die
verhdltnismassig rasch erlernbar sind»,
sagt Thomas Kissling, Leiter Human Re-
source Management. In der Logistik sind
zudem viele urspriinglich fachfremde
Mitarbeitende tdtig, die einen anderen
Beruf erlernt haben.

«Sozialisierte» werden bevorzugt
Generell sind Berufsleute, auch wenn sie
sich fiir eine ihrer Ausbildung nicht ent-
sprechende Hilfsfunktion bewerben,
sehr geschdtzt. Sie haben die zentralen
Arbeitstugenden wie Zuverldssigkeit,
Selbststdndigkeit oder Eigeninitiative
wiéhrend ihrer Ausbildung verinnerlicht
und sind deshalb fiir den Arbeitgeber
tendenziell ein kleineres Risiko als Per-
sonen ohne diese Sozialisierung.

Nach wie vor vergleichsweise viele
Quereinsteiger aus anderen Tatigkeits-
feldern kennt die Informatikbranche. Bei
ihnen handelt sich aber praktisch aus-
schliesslich um Arbeitskrifte, die eine
Berufsausbildung (beispielsweise im KV-
Sektor) oder eine Matura abgeschlossen
haben. Die Quereinstiege in der Informa-
tikbranche haben gegentiiber den 90er-
Jahren allerdings klar abgenommen.
«HP Schweiz hat seinen Rekrutierungs-
schwerpunkt bei ausgebildeten Fachkréif-
ten», erkldrt Stefan Conzelmann, Perso-
nalverantwortlicher bei HP Schweiz.
«Dartiber hinaus rekrutieren wir jedes
Jahr Lehrlinge. Wir wissen den Wert ei-
ner Berufsausbildung zu schitzen.»

Gelernte im Vorteil
Was fiir die Informatik gilt, trifft auch in
anderen Branchen zu: Die meisten Funk-
tionen bleiben gelernten Arbeitskriften
vorbehalten. So verfiigen die CNC-Mecha-
niker bei Mathys fast ausschliesslich tiber
eine abgeschlossene Berufslehre. Oft han-
delt es sich um Fachleute aus verwand-
ten Berufen wie beispielsweise Feinme-
chaniker.

Quantitativ dominierend sind ge-
lernte Mitarbeitende auch bei den TPC.
«In der Administration und im Unter
halt beschidftigen wir ausschliesslich
Berufsleute mit eidgendssischem Fihig-
keitszeugnis. Beim Bahnhofpersonal ar-
beiten sowohl gelernte KV-Angestellte als
auch intern ausgebildete Fachpersonen»,
erldutert Claude Oreiller. «Fiir anspruchs-
volle Fachaufgaben und Fihrungsfunk-
tionen braucht es Gelernte», betont auch
Thomas Kissling.



Ohne anerkannte Berufsausbildung gibt es
wenig Chancen auf dem Stellenmarkt.

Die Trennlinie zwischen Gelernten und
Ungelernten ist nicht iiberall gleich
scharf. <Wenn wir eine Stelle fiir gelernte
Berufsleute ausschreiben, halten wir uns
klar daran», so Katharina Mathys. Wie bei
allen anderen Stellenausschreibungen
spiele auch bei ihr die Motivation eine
zentrale Rolle. Wichtig, teils unerldsslich
sind zudem gute Kenntnisse der Landes-
sprache. Mitunter kdnnen umfangreiche
Erfahrungen im Tatigkeitsfeld einen
fehlenden Berufsabschluss wettmachen.
Bei allen Befragten gilt dies jedoch nur
in Ausnahmefillen.

Der Faktor Erfahrung wird auch bei
Berufsleuten stark gewichtet. Mathys
etwa legt grossen Wert auf Industrie-
erfahrung. «Grossbetriebe funktionieren
anders als kleine und mittlere Unterneh-
men. Zudem brauchen wir Mitarbei-
tende, die zu Schichtarbeit bereit sind.»

Bild: ZVG

Zu den Selektionskriterien gehoren
im Weiteren Probeeinsitze, die bei weni-

KOMMENTAR

Beruf bedeutet
. Selbstwert

ger anspruchsvollen Tatigkeiten jedoch

zeitlich sehr limitiert sind. «Nach zwei

bis drei Tagen sieht man das Wesentli- :

che», sagt Thomas Kissling. Stefan Con-
zelmann weist darauf hin, dass eine sorg-
fdltige Einfiihrung in das Unternehmen
und die spezifische Aufgabe wichtig sei.

Offnung auf Eigeninitiative der
Unternehmen

Viele der internen Lern- und Trainings- :

moglichkeiten stehen bei HP Schweiz
allen Angestellten zur Verfiigung. Ahn-
lich verhalt sich die Migros-Verteilbetrieb

AG. Weiterbildung werde auf allen Stufen

gefordert, insbesondere auch das Nach-
holen einer Berufsausbildung. Zudem
erhalten alle Migros-Angestellten ein
jahrliches Weiterbildungsguthaben von
1000 Franken, einlésbar bei den Migros-
Klubschulen. Eine umfassende Weiterbil-
dungsstrategie mit internen und exter-
nen Angeboten verfolgen auch die TPC.
Gezielte Schulungen bietet das CHUV

an. Pflegehilfen, die tiber kein eidgenos-

sisches Fahigkeitszeugnis verfiigen, wer-
den in der Sterilisierung weitergebildet.
Dieser vom CHUV neu aufgebaute Lehr-
gang soll, ergdnzt durch die Rotkreuzaus-
bildung und eine angemessene Berufs-
praxis, als vollwertige Berufslehre
anerkannt werden. Ein entsprechendes
Gesuch ist hdngig.

Schon heute werden Personen, die
den Rotkreuzlehrgang absolviert haben,
zur/m Fachfrau/Fachmann Gesundheit
qualifiziert. «Geeignete Mitarbeitende
werden fiir die Ausbildung sieben Mo-
nate von der Arbeit freigestellt, damit sie
den eidgendssisch anerkannten Berufs-
abschluss nachholen kénnen», erklirt
Emmanuel Masson, Leiter HR beim
CHUV. «Auf diese Weise unternehmen

wir als Grossunternehmen selber etwas

gegen die Knappheit an qualifiziertem

Personal.» —

Sans profession, also ohne Beruf zu sein,
heisst, ohne Identitdt zu sein. Einen Beruf
: zu lernen ist viel mehr als die formale An-
eignung einer Bildung. Drei Beobachtungen
: dazu. Erstens: In unserer Gesellschaft ist es
- das minimale Erziehungsziel praktisch
 aller Eltern, dass jedes Kind einen Beruf
¢ lernt. Mit dem Berufsabschluss wird das
- Kind selbststindig und kann ruhigen Ge-
wissens in die Welt entlassen werden.
Zweitens: Berufsleute sind grundsdtzlich
als kompetent anerkannt. Wenn der Berufs-
- mann auftritt, um ein Dach zu flicken,
: geben wir ihm Vertrauensvorschuss. Drittens:
Als der «Blick» iiber den Vorschlag von
: Avenir-Suisse berichtete, das duale System
auf der Hochschulstufe anzusiedeln, gab es
: sehr viele und heftigste Proteste der Leser
und Leserinnen. Tenor: Ne touche pas a ma
| profession — Jetzt nehmen sie uns auch noch
den Beruf weg.

¢ Den allermeisten bietet sich nur in der
. Berufsbildung eine Chance. Mit der Selek-
tionsvielfalt der iiber 80000 Lehrbetriebe
- und den vielfiltigen Anforderungen der
227 Berufe sind die Einstiegsmoglichkeiten
: breit gefdchert. Die tiefe gesellschaftliche
Verankerung, die Identifikation des einzel-
- nen mit seinem beruflichen Tun, das Enga-
gement der Wirtschaft und die Stiitzung
durch den Staat ist das Plus unseres Systems.
: Selbstverstdndlich miissen die jungen Men-
schen selbst Eigeninitiative entwickeln, aber
: es ist Aufgabe der Bildung, Liicken zu
schliessen. Eine solche dffnet sich bei einer
i wachsenden Gruppe Menschen, die sich
entbehrlich fiihlen, aber es keinesfalls sein
 diirfen. Mit dem Berufsabschluss erhalten
sie Zugehorigkeit und Bestimmung — wich-
| tiges Riistzeug fiir das private und berufliche
Leben.

Die Herausforderung fiir die Berufsbil-
: dung lautet: Alle integrieren, die wollen
und nicht konnen, aber moglichst auch
: diejenigen, die konnten aber nicht wollen.
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FOKUS Die Sans-profession

Berufsberatung

Gesucht: Wege aus dem

Teufelskreis

Fur Personen ohne anerkannten Abschluss sind viele Wege in den Arbeitsmarkt versperrt.
Ein Blick auf die Mdglichkeiten, diese Menschen auf einem immer anspruchsvoller werdenden
Arbeits- und Bildungsmarkt zu begleiten.

Von Coralia Gentile

— Die drei Berufsberaterinnen Evelyne
Finot Chaumien, Lisa Roulet und Noémie
Crosa Ben Ahmed sind sich einig: Bei der
Berufsberatung von Erwachsenen ist jede
Situation anders. Sie beraten eine nicht
zu vernachldssigende Anzahl «Sans-pro-
fession» - Menschen ohne anerkannte
Berufsausbildung oder mit einem nicht
mehr gefragten Abschluss. Menschen,
die sich «on the job» ausgebildet haben
und spdter ihre Stelle verloren haben.
Andere, die eine Erwerbstitigkeit (wie-
der)aufnehmen miissen oder sich in ei-
ner Ubergangsphase befinden.

Ein Platz in der Gesellschaft
All diese Menschen bekunden Miihe, eine
Stelle oder manchmal auch nur eine ge-
eignete Ausbildung zu finden. Ein aner-
kannter Abschluss bedeutet nicht nur
Sicherheit, sondern auch die Freiheit,
einen Beruf auszuiiben. «Sie suchen ih-
ren Platz in der Gesellschaft», sagt Finot
Chaumien, Berufsberaterin in Genf, tiber
die Sans-profession. Oft miissen die Be-
rufsberaterinnen das Selbstvertrauen
ihrer Klienten wieder aufbauen. Laut
Crosa Ben Ahmed, Berufsberaterin im
Kanton Waadt, ist diesen Menschen oft
nicht bewusst, welchen Wissensschatz
und welches Know-how sie tatsdchlich
mitbringen: «Sie halten sich fiir minder-
wertig, weil sie keinen Abschluss haben.»

Auf der Grundlage eines Kompetenz-
Portfolios gilt es festzulegen, welche
Kompetenzen nutzbar gemacht und va-
lidiert werden kénnen und welche neuen
Fihigkeiten erworben werden miissen.
Die Darstellung des Lebenslaufs mit dem
Fokus auf Kompetenzen ist eine Moglich-
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keit, die Erfahrungen systematisch zu
Papier zu bringen. Die berufliche Grund-
bildung mit EFZ fiir Erwachsene und die
Validierung von Bildungsleistungen sind
die beiden wichtigsten Moglichkeiten
der Kompetenzanerkennung

«Wenn man denn eine Stelle hat.
Doch fiir eine Stelle braucht es einen Ab-
schluss — es ist ein Teufelskreis», erklirt
Roulet, Berufsberaterin in Genf. Eine wei-
tere Moglichkeit sind Kurzausbildungen
privater Anbieter. «Doch wie soll man sie
bezahlen und vor allem, werden sie an-
erkannt?», fragt sich Roulet. «Es gibt zahl-
reiche private Bildungsanbieter, doch
was taugen diese Ausbildungen im Hin-
blick auf die Arbeitsmarktfihigkeit?»,
fragt sich Finot Chaumien. «<Idealerweise
sollte es einen gemeinsamen Dienst der
verschiedenen professionellen Akteure
geben, der den tatsdchlichen Wert dieser
Abschliisse beurteilt.»

Ein direkter Weg ist fiir die Betroffe-
nen selten. Manchmal miisse man die
Klientinnen im ersten Schritt iber Wie-
dereingliederungsmassnahmen und Zwi-
schenlésungen informieren. Geeignete
Massnahmen kénnen Deutsch- oder In-
formatikkurse sein, Praktika in Ubungs-
firmen, Coachings, die Maturitit fir Er-
wachsene usw.

Strategie der kleinen Schritte
Roulet spricht von einer Strategie der
kleinen Schritte. Die beruflichen Pldne
miissen wihrend eines lingeren Zeit-
raums laufend angepasst werden. In die-
ser Situation erfolgreich zu sein ist nicht
einfach. Eine Ausbildung oder eine Stelle
fiir jene zu finden, denen der wertvolle

Turoffner fehlt, ist schwierig. Es entstehe
ein Wettrennen um Diplome und Zerti-
fikate.

Betriebe und Schulen stellen immer
hohere Anforderungen. Der Arbeitsmarkt
mit seiner Wirtschaftslogik hingegen hat
seine eigenen Automatismen. «Ich stelle
A ein, er hat einen Abschluss und ist so-
fort einsetzbar, B hat keinen Abschluss
und muss zuerst ausgebildet werdeny,
beschreibt Roulet das Verhaltensmuster.
«Eine konkrete Moglichkeit ist die Vali-
dierung von Bildungsleistungen, doch an
der Haltung der Berufsverbidnde und der
Betriebe muss sich noch einiges dnderny,
kommentiert Crosa Ben Ahmed.

Was zu tun wére
Auf Ausbildungsseite ist ein echter Man-
gel an erschwinglichen, berufsbegleiten-
den, modularen Ausbildungen, die auf
die Bediirfnisse von Erwachsenen zuge-
schnitten sind, zu beklagen. Einige Be-
rufsverbidnde befiirchten, Kurzausbil-
dungen fiir Erwachsene kénnten das EFZ
schwichen. Doch auch hier gibt es Lo-
sungen. Evelyne Finot Chaumien erzihlt
von Zertifikatsausbildungen in Frank-
reich, die auf der Grundlage einer Eva-
luation lokaler Bediirfnisse eingefiihrt
wurden. Auch eine Moglichkeit seien be-
zahlte Praktika, wie sie beispielsweise
Coop ermoégliche. Hier hétten Betroffene
zumindest eine Chance, sich zu bewei-
sen. «Es gibt viel weniger Moglichkeiten,
sich «on the job» auszubilden, als noch
vor 30 Jahren. Der Weg iiber die Hinter-
tir bleibt vielen leider verwehrt, so die
Berufsberaterin. «<Wir sind auf dem Weg
hin zu einer Zweiklassengesellschaft.» —

Ubersetzung: Martina Amstutz



Fokussierte Nachqualifikation

Uber den Ausbildungszuschuss
zur Berufslehre

Arbeitsmarktmassnahmen kdonnen Personen ohne Berufslehre nur in bestimmten Tatigkeits-
feldern den Weg in eine etwas hoher qualifizierte Tatigkeit ebnen. Der Kanton Solothurn
fordert Ausbildungszuschiisse, die das Nachholen einer Berufsausbildung erméglichen.

Von Jiirg Tucci. Er ist Leiter LAM des Kantons Solothurn.

— Mit einem Anteil von 45 Prozent ha-
ben im Kanton Solothurn tiberproporti-
onal viele Stellensuchende keine Berufs-
lehre (CH: 35 Prozent). Folgerichtig bietet
die Logistik arbeitsmarktlicher Massnah-
men (LAM) Solothurn verschiedene Qua-
lifikationsmoglichkeiten fiir Ungelernte
an. Wer entsprechende Berufserfahrun-
gen mitbringt, kann seine fachlichen
Kompetenzen in einem Verkaufs-, Ser-
vice-, Logistik- oder Rotkreuzkurs verbes-
sern. In diesen Bereichen sind die Chan-
cen, eine addquate Stelle zu finden, recht
gross. Auch wenn die infrage kommen-
den Arbeitsmoglichkeiten verhdltnis-
madssig niederschwellig sind, werden
allerdings Deutschkenntnisse praktisch
iiberall vorausgesetzt.

AMM nicht tiberall gleich sinnvoll
Arbeitsmarktmassnahmen (AMM) fiir
Personen ohne Berufslehre sind nur fiir
bestimmte Berufsgruppen sinnvoll. Die
LAM-Stelle Solothurn hat lange versucht,
in mechanischen Werkstdtten CNC-Ma-
schinenbediener hoher zu qualifizieren
- ohne nennenswerten Erfolg. Den Teil-
nehmenden mangelte es an Mathematik-
und Metallbearbeitungskenntnissen.
Fazit: Aus CNC-Bedienern werden keine
Einrichter. Die CNC-Kurse haben in aller
Deutlichkeit gezeigt, dass das Niveau
einer Berufslehre in drei bis sechs Mona-
ten nicht erreicht werden kann.

Ahnlich verhilt es sich mit den bei-
den kaufménnischen Praxisfirmen in
Solothurn und Olten. Den Eignungstest
bestehen nur Stellensuchende, die tiber
eine kaufméinnische Ausbildung und Be-
rufserfahrung verfiigen. Mindestens eine
Handelsschule wird vorausgesetzt. Der

Rufnach Fachkriften kann noch so laut
sein, eine reelle Chance haben bloss aus-
gebildete Berufsleute. Erfahrung allein
reicht meistens nicht aus.

Berufslehre nachholen
Bei der Rekrutierung von Fachkréften
fithrt praktisch kein Weg an der Berufs-
lehre vorbei. Aus diesem Grunde fordert
die LAM-Stelle Solothurn seit 2010 in-
tensiv Ausbildungszuschiisse, mit denen
Ungelernten ermoglicht wird, eine Be-
rufslehre nachzuholen (siehe Kasten).
Mit den Zuschiissen sollen die Ressour-
cen von ungelernten Arbeitskrdften op-
timal genutzt werden. Dieses Ziel ist
umso dringender, als sich die Zahl der
Schulabgidnger ohne Anschlusslésung in
den letzten zwei Jahren im Kanton Solo-
thurn beinahe halbiert hat. Der Trend
hilt an, sodass die Betriebe ihre Ausbil-
dungsplédtze nicht mehr voll besetzen
konnen.

Vor diesem demografischen Hinter-
grund hat die LAM-Stelle Solothurn die
Fachstelle Ausbildungszuschuss geschaf-
fen. Dieses Kompetenzzentrum will Ar-
beitgeber ermuntern, die Ausbildungs-
plédtze, die nicht von Schulabgidngern
besetzt werden kénnen, fiir etwas dltere
Personen zu 6ffnen. Im August 2010 ha-
ben fiinfzehn Stellensuchende mit einer
Berufslehre oder Attestausbildung im
Rahmen eines Ausbildungszuschusses
begonnen. Diese Zahl ist beachtlich,
wenn man bedenkt, dass im Kanton So-
lothurn bisher eine oder zwei Personen
pro Jahr von dieser AMM Gebrauch ge-
macht haben. Das Spektrum der Berufe
reicht von Fleischfachmann tber diplo-
mierte Pflegefachfrau bis hin zu Logisti-

Berufslehre nach 30

Wer als Stellensuchender tiber keine
Ausbildung verfiigt, kann tiber den
Ausbildungszuschuss eine Berufsleh-
re mit eidg. Fihigkeitszeugnis
nachholen. Gesuchsteller miissen
wadhrend der Ausbildung mindestens
das 30. Altersjahr erreichen. Der
Lehrbetrieb zahlt den fiir das letzte
Lehrjahr orts- und branchentibli-
chen Lehrlingslohn. Die Arbeitslo-
senversicherung deckt die Differenz
zwischen diesem Lehrlingslohn und
maximal 3500 Franken pro Monat.
2010 wurden in der Schweiz total
249 Ausbildungszuschiisse bewilligt.

kerin. Das Geschlechterverhdltnis ist
beinahe ausgeglichen. Nur eine Person
ist jiinger als dreissig. Schweizerinnen
und Schweizer sind klar in der Mehrheit.
Die Fachstelle hat im Winter 2010/11
zwei sechswoOchige Pilotkurse zur Lehr-
vorbereitung durchgefiihrt. Diese umfas-
sen neben Deutsch und Mathematik
auch den Umgang mit Tests. Man mag
einwenden, die Ausbildungszuschiisse
seien kostspielig. Tatsdchlich kann die
Unterstiitzung wiahrend einer dreijdh-
rigen Lehrzeit um die 80000 Franken
betragen. Wer allerdings alle Taggelder
bezieht und moglicherweise noch ein-
zelne AMM besucht hat, kostet die Ar-
beitslosenversicherung (ALV) auch bald
einmal 60000 Franken. Entscheidend ist
die Nachhaltigkeit der Massnahme. Bei
Personen mit einer Berufslehre ist die
Wahrscheinlichkeit einer Wiederanmel-
dung bei der ALV drei Mal kleiner als bei
Niedrigqualifizierten. —
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BERUFSBILDUNG
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&
«Die Berufsl’ildung lite ihren e
Blick vermehrt auf die Starken 1
von Migranten richten.» . -4

argrit Stamm, Universitit Freiburg — Seite 14
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ERFOLG

Integration an Berufsfachschulen
Das Zusammentreffen von Jugendli-
chen mit unterschiedlicher Herkunft
kann zu Konflikten, aber auch zu
positiven Erlebnissen fithren. Das
Projekt «Integration an Berufsfach-
schulen» férdert und stéarkt die konst-
ruktiven Krafte. Eine Webseite listet
zahlreiche geforderte Integrations-
projekte: Sport-, Theater- oder Musik-
veranstaltungen, die Produktion

von Videos oder Schiilerzeitungen,
Bildungswochen oder Projekte fiir
Umweltschutzmassnahmen oder
soziales Engagement. Die Initiative
wird getragen von der Hirschmann-
Stiftung und der Schweizerischen
Direktorinnen- und Direktorenkonfe-
renz der Berufsfachschulen (SDK). Kn

www.integration-berufsfachschulen.ch

Bestseller

Das «Lexikon der Berufsbildung» wurde in seiner neuen Version bisher 199980
Mal gedruckt. Nun erscheint die dritte Auflage, und das Taschenbuch wird die
Auflage von einer Viertelmillion erreichen. Nicht gezdhlt sind die 14 Ausgaben des
gleichnamigen Vorgidngerwerks, das damals nur zusammen mit dem Lehrmeister-
handbuch bezogen werden konnte. Das Lexikon versteht sich als Referenzwerk der
Begriffswelt der Berufsbildung und ist ein Gemeinschaftswerk des SDBB-Verlags
mit dem Bundesamt fiir Berufsbildung und Technologie (BBT) und der Schweizeri-
schen Berufsbildungsdmter-Konferenz (SBBK). Das Staatssekretariat fiir Wirtschaft
Seco und das Bundesamt fiir Migration (BFM) haben zudem die Stichworte,

die ihre Arbeitsgebiete betreffen, gepriift. Es richtet sich an Fachleute der Berufs-
bildung, Berufsbildner/innen, Lernende, Berufsfachschullehrer/innen und
Berufsberater/innen. Das 224-seitige Lexikon ist fiir sich erhéltlich oder aber

als integrierender Bestandteil des «<Handbuchs betriebliche Grundbildungy.

Und es ist dreisprachig, deutsch, franzosisch, italienisch. Weil es unter
www.lex.berufsbildung.ch zudem auch online zur Verfiigung steht, kann

man es jederzeit auch als Ubersetzungshilfe beniitzen. pyp

Lexikon der Berufsbildung, SDBB-Verlag, Bern, 2011, 27 Franken.

STUDIE

Zusammenarbeit der Lernorte

40 Stunden

Es ist nicht einfach, Betriebe fiir Im Rahmen ihrer Masterarbeit an
die Ausbildung junger Menschen zu
gewinnen. Und wenn ein Betrieb dann

dazu bereit ist, muss ein Mitarbeiter

der Universitdt Neuenburg untersuchte
Aurélie Muster, wie die Anbieter der
beruflichen Grundbildung die Zusam-
noch einen Kurs fiir Berufsbildner in menarbeit zwischen den verschiedenen
Lehrbetrieben besuchen. Dieser 40-
stiindige Kurs ist keine untiberwind-

liche Hiirde, aber im ohnehin vollen

Lernorten (Lehrbetrieb, tiberbetrieb-
liches Kurszentrum, Berufsfachschule)
definieren und umsetzen. Die im
Terminkalender oft schwer unterzu- Berufsbildungsgesetz ausdriicklich
bringen. Daher hat der Kanton Genf
nun eine modulare Ausbildung entwi-

ckelt. Ein Vorzug des Angebots «edu-

geforderte Zusammenarbeit bleibt

jedoch, wie die Studie ergab, meist

recht abstrakt. So gibt es beispielsweise
Pros» ist die Moglichkeit, bestimmte nur wenige oder keine Treffen zwischen
Module per E-Learning zu absolvieren. den Leiterinnen und Leitern der
So konnen sich die Teilnehmenden die  einzelnen Lernorte. Eine Zusammen-
Lerninhalte tiberall und nach ihrem arbeit auch auf dieser Ebene wiirde
natiirlich viel zur Effizienz der Aus-

bildung beitragen. pyp

eigenen Rhythmus aneignen. Nur ein
Internetanschluss ist notwendig. pyp
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Berufliche Grundbildung

Migranten sind auch
gegen oben libervertreten

Entgegen der landlaufigen Meinung kénnen Personen mit Migrationshintergrund beruflich
sehr erfolgreich sein. Sie sind bereit, die entsprechenden Leistungen zu erbringen, und stellen
damit ein Potenzial fiir die Berufsbildung und die Gesellschaft dar.

Von Margrit Stamm. Sie ist Ordinaria fiir Erziehungswissenschaften mit Schwerpunkt Sozialisation und Humanentwicklung an der Universitit Freiburg.

— Die Berufsbildung sollte ihren Blick
vermehrt auf die Stdrken, Ressourcen
und Potenziale von Migranten richten.
Der ausschliessliche Fokus auf die He-
rausarbeitung von Méngeln, Risiken und
Defiziten ist iberholt. Die ersten Ergeb-
nisse der Lingsschnittstudie MIRAGE
(siehe Kasten) verweisen mit aller Deut-
lichkeit auf den tiberfilligen Perspek-
tivenwechsel in der Diskussion um
Lernende mit Migrationshintergrund in
der beruflichen Grundbildung.
Migranten hatten es schon immer
schwer in der Schweiz, an ihren tatsdch-
lichen Leistungen und nicht an ihrer
Herkunft gemessen zu werden. Die Ver-
offentlichung der PISA-Ergebnisse im
Dezember 2010 bestdtigt diese Fixierung,
zeigte sich doch, dass unter den 17% der
Jugendlichen mit massiven Defiziten im
Lesen besonders viele mit Migrationshin-
tergrund sind. Leider hat diese «Defizit-
perspektive» dazu gefiihrt, dass leistungs-
starke Migrantinnen und Migranten
nahezu ausgeblendet werden. Dies auch
in der beruflichen Grundbildung. Doch
der ungebrochene Zugang zu den Gym-
nasien zwingt die Berufsbildung zum
Nachdenken, gehen ihr durch die gesell-
schaftliche Entwicklung moglicherweise
doch die leistungsbesten Auszubilden-
den verloren. Zudem erfordert der dro-
hende Fachkridftemangel neue Strate-
gien, leistungsstarke, gut ausgebildete
und motivierte Fachleute zu finden.

Regelméssig Spitzenergebnisse
Obwohl im Rahmen von Berufsweltmeis-
terschaften unter den Medaillengewin-
nern regelmaissig Namen wie Gongalves,
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Morsillo oder Giindiiz fungieren, ist we-
nig bekannt iiber diese jungen Berufs-
leute mit Migrationshintergrund, die
ihre berufliche Ausbildung offenbar mit
Spitzenergebnissen kronen.

Diese Liicke versucht die MIRAGE-
Studie zu schliessen, indem sie die Fak-
toren des Ausbildungserfolgs der besten
Lehrabgéinger und Lehrabgingerinnen
untersucht. Dabei wird zwischen Lehr-
abgingern mit Migrationshintergrund
(«Migranten») und jenen, deren Eltern
beide in der Schweiz geboren sind («Ein-
heimische») differenziert. Grundlage bil-
det eine fiir die deutsche Schweiz repré-
sentative Gruppe von 757 Personen, die
im Jahr 2009 die besten Noten in der
Lehrabschlusspriifung (LAP) erzielt hat-
ten. Zum proportionalen Vergleich: Im
Herbst 2009 beispielsweise sind 75000
Jugendliche in eine berufliche Grund-
bildung eingetreten. Davon hatten 39%
einen Migrationshintergrund, also min-
destens einen Elternteil, der im Ausland
geboren wurde.

In allen Branchen
Der Migrationshintergrund ist ein
schlechter Pradiktor fiir Berufserfolg. Die
leistungsbesten Migranten finden sich in
allen Berufsbranchen — am haufigsten in
technischen, Dienstleistungs- und Ver-
kaufsberufen - und kommen auch aus
vielen verschiedenen Liandern. Auch im
Hinblick aufihre soziale Herkunft domi-
niert die Vielfalt. Im Vergleich zu den
einheimischen Berufsabsolventinnen
und -absolventen sind sie sowohl am obe-
ren als auch am unteren Ende iiberver-
treten. 13% der Migranten haben einen

Vater mit einem Hochschul- oder Univer-
sitdtsabschluss gegentiiber 8% bei den
Einheimischen. Diese wiederum haben
nur zu 4% Viter, die iiber keinen Berufs-
abschluss verfiigen und einer Tdtigkeit
als ungelernte Arbeiter nachgehen, wéh-
rend dies fiir 33% der Migranten zutrifft.
Zudem beziehen 10% der Viter von Mig-
ranten im Gegensatz zu 1% der Schwei-
zer eine IV-Rente. Der Migrationshinter-
grund per se ist somit kein pridgnanter
Indikator fiir Leistungserfolg. Die Mig-
ranten kommen sowohl aus privilegier-
ten Schichten, ganz besonders hdufig
jedoch auch aus Elternhdusern mit V-
tern, die lediglich iiber eine minimalste
Schulbildung verfiigen.

Die Unterschiede
Leistungsstark trotz Klassenwiederho-
lung und Realschule. Erfolgreiche Mig-
ranten unterscheiden sich von erfolg-
reichen Einheimischen in verschiedener
Hinsicht. So erzielten sie eine durch-
schnittliche Gesamtnote in der LAP von
5,3 und liegen damit etwas hinter den
erfolgreichsten Einheimischen mit 5,5.
Gleiches gilt fiir ihre Schulkarrieren. Im
Gegensatz zu 9% der Schweizer verfiigen
33% der Migranten lediglich tiber einen
Realschul- respektive Niveau-C-Abschluss,
und 16% mussten wihrend ihrer Schul-
zeit eine oder mehrere Klassen wiederho-
len. Fir die Schweizer traf dies nur in
10% der Falle zu.

Erstaunlich ist deshalb, dass 60% der
befragten Migranten sehr gern oder gern
in die Schule gingen und dass dies auch
fiir die Berufsschule zu 72% zutrifft. Ein-
heimische sind deutlich zurtickhalten-



Beste Lehrabginger
befragt

Margrit Stamm publiziert in diesem
Artikel erste Ergebnisse der Langs-
schnittstudie «Migranten als gesell-
schaftliche Aufsteiger» (MIRAGE). Sie
untersucht unter anderem die
Hintergriinde zum Fakt, dass unter
den besten Lehrabgéingern iiber-
durchschnittlich viel Jugendliche
mit Migrationshintergrund sind.

der, dusserten sich doch nur 54% fir
die Volksschule und 67% fiir die Berufs-
schule derart enthusiastisch. Diese hohe
Zufriedenheit ist ausgepragter als in an-
deren Studien. Sie setzt sich darin fort,
dass je 86% der Migranten den gleichen
Beruf sicher wieder ergreifen und den
eigenen Lehrbetrieb empfehlen wiirden.
Die Einheimischen sind diesbeziiglich
skeptischer (67%). Diese insgesamt tiber-
durchschnittliche Zufriedenheit kommt
auch darin zum Ausdruck, dass Lehrstel-
lenwechsel in beiden Gruppen so gut wie
kein Thema waren.

Erwartungsdruck der Familie
Entgegen vieler Aussagen, wonach Fami-
lien von Migranten wenig bildungsinter-
essiert seien, zeigt die MIRAGE-Studie ein
kontrdres Bild: Leistungserfolgreiche Mi-
granten stammen aus ausserordentlich
bildungsambitionierten Familien. Mig-
ranten-Eltern setzen hohere Hoffnungen
in ihren Nachwuchs, gewichten eine gute
Berufsausbildung héher und erwarten
einen hoheren Bildungsabschluss als die
Familien der einheimischen Lehrerfolg-
reichen. Vor diesem Hintergrund sind
weitere Ergebnisse besonders bedeutsam:
So verfiigen nur 33% der erfolgreichen
Migranten tiber Unterstiitzungsnetz-
werke, wihrend diese bei den erfolgrei-
chen Einheimischen zu 56% bestehen.

Dafiir berichtet fast jede dritte Person
mit Migrationshintergrund von bezahl-
ter Nachhilfe, wihrend dies bei den Ein-

heimischen nur auf jede fiinfte Person
zutrifft. Moglicherweise investieren Mi-

KOMMENTAR

Weg von der
Defizitperspektive!

grantenfamilien aufgrund fehlender Be- :

ziehungsnetze ganz gezielt in den Kom-
petenzerwerb des Nachwuchses. In diese
Richtung zielen zumindest auch Aus-
kiinfte von Lernstudios, die in den letz-
ten Jahren eine zunehmende Anzahl
solcher Kunden verzeichnen.

Fazit

Die hier erstmals dargestellten Ergeb-
nisse erlauben einen neuen Blick auf
eine bisher einseitig bearbeitete Thema-
tik. Neben der fast trivialen Tatsache,
dass es in der beruflichen Grundbildung
nicht nur leistungsschwache, sondern
auch sehr leistungserfolgreiche Migran-
ten gibt, kénnen drei Haupterkenntnisse
formuliert werden:

e Typische Migranten gibt es nicht: Ein
Migrationshintergrund per se ist kein
prdgnanter Indikator. Leistungser-
folgreiche Migranten kommen aus
ganz unterschiedlichen Milieus.
Uberzufillig hiufig haben sie Eltern
mit akademischer, noch ausgeprigter
allerdings solche mit minimalster
Schulbildung oder einer IV-Rente.

* Auch mit einem Real-/Niveau-C-Schul-
abschluss ist nicht nur eine gute be-
rufliche Grundausbildung moglich,
sondern auch eine Leistung, die zu
den besten des ganzen Jahrgangs in
der Deutschschweiz gehort. Klassen-
wiederholungen scheinen fiir solche
Leistungen wenig hinderlich zu sein.

e Zentral fiir den beruflichen Ausbil-
dungserfolg leistungsstarker Migran-
ten ist die Erwartungshaltung ihrer
Familien. Offenbar spielt der sozio-
O0konomische Hintergrund in dieser
Hinsicht kaum eine Rolle. Dies gilt
fiir die einheimischen Lehrabginger
nicht in diesem Ausmass. In erster
Linie sind es familidre Normen, die in

Francis Matthey

1998 wurde auf nationaler Ebene erstmals
ein Bild verwendet, das spdter zur unhin-
 terfragten Prdmisse avancierte: die Sprache
als «Schliissel zur Integration». Der Erwerb
: von Sprachkenntnissen erlaube es Ausldn-
derinnen und Ausldndern, aus dem Rand-
| gruppendasein herauszukommen, ihre
Umwelt besser zu verstehen, leichter mit
: den Einheimischen in Kontakt zu treten und
das Gesellschaftsleben aktiv mitzugestalten.
Selbstverstdndlich erleichtern Sprachkennt-
: nisse vieles. Doch erleichtern sie Jugendlichen
auch den Start ins Berufsleben?

i Verschiedene Studien fordern es an den
Tag: Zentral fiir den beruflichen Ausbil-
- dungserfolg sind die Unterstiitzung der
Familien und die Offenheit der Lehrbetriebe.
: Soziales Kapital und die emotionale Unter-
stiitzung der Familie erweisen sich hier als
: die Schliisselfaktoren beim Ubergang von
der Schule ins Berufsleben und in Bezug auf
den beruflichen Erfolg. Dennoch sind aus-
 landische Jugendliche bei der Suche nach
geeigneten und nachhaltigen Anschlusslo-
. sungen an die obligatorische Schulzeit mit
Schwierigkeiten konfrontiert. Bei der Lehr-
¢ stellensuche haben sie bei gleichen schulischen
Leistungen viermal schlechtere Chancen auf
: eine Stelle als ihre schweizerischen Kollegin-
nen und Kollegen.

: Es erstaunt deshalb nicht, dass der
- Zugang zu einer beruflichen Grundbildung
von vielen Jugendlichen als Nadelohr wahr-
. genommen wird. Auf der Suche nach einer
Lehrstelle miissen sie ihre Berufswiinsche
: nicht selten nach unten korrigieren. Lehr-
betriebe konnen Jugendlichen Zukunftsper-
: spektiven erdffnen. Bei der Auswahl sollten
sie ihren Blick nicht auf vorhandene Defizi-
te richten, sondern auf Stdrken, Ressourcen
und Potenziale.

Form von ausgeprigten Bildungs-

und Konformitdtserwartungen sowie
in finanziellen Unterstiitzungsleis-
tungen aufscheinen. —

Francis Matthey ist Priasident der eidgenossi-
i schen Kommission fiir Migrationsfragen.
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Lehrbetriebsverbiinde

Ein Anreiz fiir Betriebe,
selber Lernende auszubilden

Nicht jeder Lehrbetrieb ist in der Lage, die Ausbildung von Lernenden in allen Bereichen,
die die Bildungsverordnung und der Bildungsplan eines Berufes vorschreiben, sicherzustellen.
Lehrbetriebsverbiinde bieten ihnen die Moglichkeit, trotzdem Lernende auszubilden.

Von Pierre-Yves Puippe

— Ein Lehrbetriebsverbund ist ein Zu-
sammenschluss von mehreren Betrieben
zum Zweck, Lernenden in verschiedenen
spezialisierten Betrieben eine umfas-
sende Bildung in beruflicher Praxis zu
gewdhrleisten (Artikel 6 der Berufsbil-
dungsverordnung). Selbstverstdndlich
muss sich jeder Betrieb Gedanken zu sei-
ner Motivation, seinen Zielen und seiner
Position innerhalb des Verbunds ma-
chen, bevor er sich einem solchen Netz-
werk anschliesst: Wird der Zusammen-
schluss gesucht, weil der Betrieb gewisse
Ausbildungsbereiche nicht abdecken
kann? Oder mochte das Unternehmen in
einem Lehrbetriebsverbund aktiv wer-
den, um gewisse Verwaltungs- und Koor-
dinationsarbeiten an eine zentrale Stelle
delegieren zu konnen? Wie auch immer
die Antwort ausfillt, ein Verbund ist eine
Moglichkeit, Lernende einzustellen und
das Lehrstellenangebot zu erweitern.

Zwei Modelle
Beim Aufbau eines Lehrbetriebsnetz-
werks gilt es zahlreiche Fragen zu kldren.
Sie sollen hier nicht alle behandelt wer-
den. Wichtig scheint jedoch, dass die
Verbundsmitglieder bestimmte Prob-
leme kldren und sich insbesondere tiber-
legen, wie das Netzwerk organisiert wird.
Denkbar sind zwei Modelle: Ein zu be-
stimmender Betrieb ibernimmt die Lei-
tung des Verbunds, oder eine verbund-
externe Organisation wird mit dieser
Aufgabe betraut.

Auch tiber die Lehrstellen und ihre
Verteilung auf die Verbundsmitglieder
muss man sich Gedanken machen: Wie
wird die gesamte Ausbildung der Lernen-
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den sichergestellt, die von einem Betrieb
zum anderen wechseln, damit ihre Aus-
bildung alle im Bildungsplan vorge-
schriebenen Bereiche abdeckt? Daneben
stellen sich auch ganz praktische Fragen.
So sollten beispielsweise die Lehrbetriebe
fiir die Lernenden, die nach einer gewis-
sen Zeit von einem Betrieb zum anderen
wechseln, gut erreichbar sein.

Finanzierung und

Qualitatskontrolle
Die Finanzierung der Lehrbetriebsver-
biinde bleibt eine heikle Angelegenheit.
In den ersten vier Jahren sind Finanzbei-
trége des Bundes fiir neu gegriindete Ver-
biinde moglich, danach missen sie sich
selbst finanzieren. Denkbar sind auch
alternative Finanzierungsquellen wie
Stiftungen, Regionalorganisationen und
Fonds. Finanzielle Beitrdge seitens der
Kantone sind dagegen keine vorgesehen.

Auch das Thema Qualitdtsentwick-
lung ist zentral. Die Verbundsmitglieder
miissen sich beispielsweise mit der Beur-
teilung der Ausbildungsqualitdt in jedem
einzelnen Verbundsbetrieb auseinander-
setzen und diese gewdhrleisten. Und wie
wird sichergestellt, dass sich die Aus-
bildungsprozesse der verschiedenen Be-
triebe ergdnzen und sdmtliche Anforde-
rungen der Bildungsverordnungen und
der Bildungspldne bestmoglich erfiillt
werden?

Ein Beispiel aus der Waadt
Sabrina Cohen, Leiterin des Bereichs Po-
litik im Waadtlander Centre patronal,
tritt mit Begeisterung fiir das Instrument
der Lehrbetriebsverbiinde ein. Das Inst-

rument ist noch wenig bekannt, etabliert
sich aber langsam.

Im Rahmen eines Lehrstellenforde-
rungsauftrags des Kantons Waadt ver-
sucht Cohen, Betriebe fiir die Ausbildung
von Lernenden zu gewinnen, und warum
sollte sie dazu nicht fiir die innovative
Idee Lehrbetriebsverbund werben. Mit
der Hilfe von Lehrstellenforderinnen und
-forderern, die die Betriebe fiir die Aus-
bildung von Lernenden zu gewinnen
versuchen, setzt sie sich fir das Instru-
ment ein und stellt dabei immer wieder
fest, wie wenig die meisten Betriebe tiber
Lehrvertriebsverbiinde wissen.

Fir Sabrina Cohen gibt es ibrigens
noch eine Alternative zu den beiden vor-
gdngig erwdhnten Modellen: Eine attrak-
tive Losung ware es, die Leitung solcher
Verbiinde den Berufsverbdnden zu tiber-
tragen. —

Zwei SDBB-Merkblitter

Das Schweizerische Dienstleistungs-
zentrum Berufsbildung | Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatung
(SDBB) hat im Internet zwei Merk-
blétter verdffentlicht, die Antworten
auf Fragen zu Griindung und
Aufbau von Lehrbetriebsverbiinden
anbieten.

www.lbv.berufsbildung.ch

Ubersetzung: Martina Amstutz



Liste der lebendigen Traditionen

Aufbau eines historischen
Berufe-Inventars

Handwerkliches Wissen ist kulturelle Tradition. Die Kantone sind daran, dieses zu
recherchieren und dokumentieren. Die Erfassung der Handwerkerberufe in eine nationale
Liste des immateriellen Kulturerbes muss uiberkantonal koordiniert werden.

Von Katrin Rieder. Sie ist Historikerin und Projektleiterin beim Kurszentrum Ballenberg fiir das Inventar lebendiger Traditionen im Kanton Bern.

— Wie Dialekte, Mirchen, Brauchtum
oder Wissen im Umgang mit der Natur
sind auch traditionelle Handwerkstech-
niken von grosser kultureller Bedeutung.
Um sie als Kulturerbe zu bewahren und
zu fordern, ratifizierte die Schweiz 2008
die UNESCO-Konvention zur Pflege des
immateriellen Kulturerbes. Der Bund hat
sich damit verpflichtet, ein nationales
Inventar des immateriellen Kulturerbes
zu erarbeiten. Die geplante «Liste der le-
bendigen Traditionen in der Schweiz»
wird reprisentative Elemente des Kultur-
erbes aus allen Landesteilen beinhalten.

Keine Kantonsgrenzen
Gegenwartig sind alle Kantone daran, die
kulturellen Traditionen in ihrer Region
zu recherchieren und zu dokumentieren.
Die foderale Herangehensweise an die
Inventarisierung ist freilich eine Heraus-
forderung. Abgesehen von kalendari-
schen Volksbrauchen lassen sich die we-
nigsten Traditionen klar lokalisieren.
Kultur und Wissen halten sich nicht an
Kantonsgrenzen. Einzelne Regionen in
der Schweiz bilden historische Zentren
spezifischer Wirtschaftszweige. Im Jura-
bogen bot die Horlogerie den Entwick-
lungsraum fiir iiber hundert verschie-
dene Berufsgattungen, in der Ostschweiz
war es die Textilindustrie, die eine Un-
zahl von spezialisierten Handwerken her-
vorbrachte. In diesen Regionen sind diese
Industrien weiterhin prasent und bieten
auch heute noch Ausbildungsplitze an.
Allerdings in Berufen, die heute andere
Namen tragen und die durch die Techni-
sierung andere Arbeitsschritte umfassen.
Schwieriger zu lokalisieren ist das bduer-

liche Handwerk: Korber, Schlittenbauer,
Geschirrflicker, Rechenmacher und Be-
senbinder gab es tiberall. Bauerliches Tex-
tilhandwerk wie Spinnen, Glandieren,
Leinenweberei oder Spitzenkldppeln hat
vielleicht eine regionale Ausprdgung in
der Gestaltung hervorgebracht.

Beispiel Kurszentrum Ballenberg
Einige Handwerke lassen sich historisch
einer Region zuordnen: Die Holzschnit-
zerei hat in Brienz ein Zentrum, die
Herstellung von Spanschachteln fiir Ge-
brauchsgtiter war im Berner Oberland
sehr verbreitet, wurde aber auch in an-
deren Kantonen ausgeiibt. Das Amt fir
Kultur des Kantons Bern hat das Kurs-
zentrum Ballenberg mandatiert, das In-
ventar der lebendigen Traditionen im
Kanton Bern zu erstellen. Ballenberg als
Kompetenzzentrum fir traditionelle
Handwerke verfiigt bereits jetzt tiber
eine umfangreiche Dokumentation zu
traditionellen Handwerkstechniken.

Man mag sich fragen, was einem vom
Aussterben bedrohten Handwerk die Auf-
nahme in die schweizerische Liste des
immateriellen Kulturerbes oder gar in die
Liste der UNESCO niitzt? Die Bauernkera-
mik, die in der Region Thun/Heimberg
historisch sehr bedeutsam war und auch
aktuell noch einen regionalspezifischen
Stil aufweist, leidet unter Nachwuchspro-
blemen. Zudem beklagt der bernische
Topfermeisterverband, im Rahmen der
Bildungsrevision sei der Beruf des Topfer-
und Keramikmalers als eigenstdndiger
Beruf gestrichen worden. Ein Eintrag
in die nationale Liste der lebendigen
Traditionen konnte neue Argumente lie-

Noch gibt es Korbflechterinnen in der Schweiz.

fern und durch die erh6hte Aufmerksam-
keit bei moglichen Nachfolgern Interesse
wecken.

Fir die Eintragung der Handwerk-
berufe in die schweizerische Liste des
immateriellen Kulturerbes ist eine tiber-
kantonale Koordination gefragt. Denn es
droht, dass diese wegen ihrer tiberregio-
nalen Ausbreitung zwischen Stuhl und
Bank fallen. Das Wissen um traditionelle
handwerkliche Techniken muss bewahrt
und im Rahmen der Berufsbildung wei-
tergereicht werden. Dazu braucht es klare
Signale seitens der Berufsbildung und der
Ausbildungsstdtten und explizite Auf
nahme der Wissensvermittlung traditio-
neller Techniken in die Curricula der
einzelnen Berufsgattungen. —

PANORAMA 22011 —17



BERUFSBERATUNG

N ' il
lergebnisse konnen dazu
dass anscheinend banale «

ationen wichtig werden:»

¢ Zihlmann, Laufbahnzentrum Ziirich — Seite 25
: .

18 — PANORAMA 22011




STUDIE

2

Schulabbrecher in der Schweiz

Erziehungswissenschaftlerin Margrit Stamm von der Universitdt Freiburg unter-
sucht seit 2006 Schulabbriiche in der Schweiz. In einer fiir die Deutschschweiz
reprisentativen Stichprobe haben rund 3 Prozent der Schiiler die Sekundarstufe I
ohne Abschluss verlassen. Hochgerechnet auf die Schweiz sind das rund 5000
Jugendliche.

Schulabbrecher kommen nicht nur aus bildungsfernen Schichten oder aus Klas-
sen mit tiefen Anforderungen, sondern auch aus ambitionierten Elternhdusern und
aus dem gymnasialen Unterricht. Zwei Drittel sind mdnnliche Jugendliche. Vor ihrem
Schulabbruch haben die Jugendlichen typischerweise dauerhaft geschwinzt. Zu
Beginn wird der Schulabbruch von den Jugendlichen meist als Befreiung empfunden,
negative Gefiihle setzen hdufig erst spiter ein. Schulabbruch muss aber nicht immer
dramatisch enden: Zwei Drittel der Schulabbrecher waren drei Jahre spéter wieder
in einer Schule oder in einer Ausbildung.

Die Hélfte der Schulabbrecher hat nicht selbst abgebrochen, sondern wurde
von der Schule ausgeschlossen. Dies zeigt, dass Schulen das Abgangsverhalten der
Schiiler beeinflussen. Stamm pléddiert fiir praventive Massnahmen in den Schulen,
darunter die moglichst frithe Erfassung von Schuldistanzierung und Mentoren fiir

37

Im BIZ Bern-Mittelland wurden zahl-
reiche Arbeitsblétter fiir die Laufbahn-
beratung gesichtet, ergdnzt und
redigiert. Das «Berner Beratungsmodell»
diente als Grundlage, um die besten
37 Arbeitsblétter einzuordnen. Sie
betreffen zentrale Themen der Lauf-
bahnberatung, vertiefen wichtige
Aspekte, sprechen verschiedene
Sinnes- und Wahrnehmungskanéle an
und berticksichtigen unterschiedliche
Lern- und Verarbeitungsebenen.

Die Arbeitsbldtter stehen im Internet
unter www.erz.be.ch zum unentgelt-
lichen Download bereit (im Suchfeld
eingeben: Arbeitsblétter). sk

Ausstiegsgefdhrdete. sk

Untypische Berufsportrats

Zum 10-Jahr-Jubildum des Tochtertags
(neue Bezeichnung: Zukunftstag) wurde
der Kurzfilm «Mein Beruf - Deine
Zukunft?» mit drei untypischen
Berufsportréts realisiert: Eine Informa-
tikerin, ein Kinderbetreuer und eine
Bautechnikerin stellen ihren Beruf und
ihren Werdegang vor. Der Film soll
Jugendliche ermutigen, sich bei der
Berufswahl an ihren tatsdchlichen
Wiinschen und Talenten zu orientieren
und nicht an stereotypen Vorstellun-
gen. Der Film dauert 10 Minuten und
kann in den Sprachen Deutsch, Franzo-
sisch und Italienisch im Internet
heruntergeladen werden. sk

www.nationalerzukunftstag.ch

ERFOLG

Die IVSBB wird 60 Jahre alt

«Das Potenzial der Welt durch Beratung
vergrossern.» So lautet das Motto der
Internationalen Vereinigung fiir

Schul- und Berufsberatung (IVSBB),

die in diesem Jahr ihren 60. Geburtstag
feiert. Die 1951 in Paris gegriindete
IVSBB (franz. AIOSP) zdhlte 2010 rund
21000 Mitglieder aus 48 Landern. Der
Auftrag der IVSBB ist es vor allem, den
Austausch von Informationen, Prakti-
ken und Ideen zwischen den im Bereich
der Berufsbildung tdtigen Personen
und Organisationen zu férdern und zu
stiarken. cg

www.iaevg.org
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Lehrmittel

«Laufbahn-Unterricht»

in der Berufsfachschule

Berufslernende sollten rechtzeitig auf die Zeit nach der Ausbildung vorbereitet werden.

Fiir diese Arbeit gibt es verschiedene Konzepte und Lehrmittel.

Von Stefan Krucker

— Die Unterstiitzung des Ubergangs von
der beruflichen Grundbildung in eine
nachfolgende berufliche Titigkeit ist in
den letzten Jahren stdrker in den Fokus
von Berufsberatung und Berufsbildung
geriickt. In deutscher Sprache liegen
zwei umfassende Konzepte und Lehrmit-
tel vor. Ein drittes Lehrmittel, das einen
geschlechtsspezifischen Ansatz verfolgt,
gibt es in Deutsch und Franzoésisch. Der
folgende Text gibt Hinweise und einen
Uberblick tiber diese Angebote.

«Unser Ziel ist es, die Berufsfachschu-
len zu unseren Partnern zu macheny,
sagt Tony Mehr, Co-Autor des Handbuchs
«Ubergang_2». Es wurde von einem Team
im Laufbahnzentrum Ziirich entwickelt
und besteht aus drei Hauptteilen: Reflek-
tieren (Standortbestimmung), Recher-
chieren (Information) und Realisieren
(Umsetzung). Zu jedem dieser drei The-
men enthdlt das Handbuch Lernziele,
didaktische Hinweise und Arbeitsblitter.

Firs letzte Ausbildungsjahr
«Wir stellen den Lehrpersonen des allge-
meinbildenden Unterrichts ein flexibles
Instrument zur Verfiigung, sie konnen
sich ihr eigenes Lehrmittel zusammen-
stellen», so Mehr. Die 90 Seiten des Hand-
buchs sind perforiert und gelocht, was
das Zusammenstellen erleichtert. Man
habe bewusst auf ein Arbeitsheft fiir Ler-
nende, das dann unter Umstdnden zu
zwei Dritteln leer bleibe, verzichtet. Das
Konzept des Handbuchs «Ubergang_2»
sieht vor, im letzten Ausbildungsjahr mit
den Klassen zu arbeiten. Der typische
Ablauf eines Unterrichtsprojekts ist fol-
gender: drei Lektionen an der Berufsfach-
schule mit einer Standortbestimmung
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(Schlisselqualifikationen und Werte),
gefolgt von einem Seminar im BIZ ein-
schliesslich einer betreuten Recherche.
Danach folgen nochmals drei Lektionen
in der Berufsfachschule zum Arbeits-
zeugnis und zur Stellensuche und -be-
werbung. Je nach Bereitschaft der Lehr-
person und Interesse der Lernenden
kann aber durchaus ausfiithrlicher mit
dem Lehrmittel gearbeitet werden.

«Am Anfang sind viele Lernende dem
Thema gegeniiber gleichgiiltigy, erzdhlt
Martin Better, der andere Co-Autor. «<Am
Ende der drei Module sind sie aber hdufig
sehr dankbar, ja begeistert.» Mit den Mo-
dulen werde den jungen Menschen ein
Rahmen geboten, sich mit ihrer Zukunft
auseinanderzusetzen. Das sei beim ge-
drangten Programm, das sie mit Schule
und Arbeit hétten, nicht selbstverstind-
lich. Von rund 2800 befragten Lernenden
in den Jahren 2006 bis 2010 fanden 60%,
das Seminar im BIZ habe ihnen sehr gut
gefallen, und 33% fanden, es habe ihnen
gut gefallen. Auf die iibrigen drei Katego-
rien mittel, schlecht oder sehr schlecht
entfielen nur 7% der Antworten. Die Se-
minare haben gemaiss Mehr auch noch
einen positiven Nebeneffekt: «Das BIZ
wird bei den jungen Menschen bekann-
ter. Dadurch ist die Schwelle fiir einen
selbststandigen Besuch tiefer.»

Pravention von Lehrabbriichen
Kaum in der Lehre, sollen die Lernenden
bereits wieder eine Standortbestimmung
machen und sich mit ihrer Zukunft aus-
einandersetzen? «Ja», meint Reinhard
Schmid vom S&B Institut: «Einmal im
Lehrbetrieb und in der Berufsfachschule
angekommen, ist es gut, wenn die Ju-

gendlichen ihre Situation tuberpriifen
und das Notwendige vorkehren, um ihre
Ausbildung erfolgreich zu durchlaufen.»
Dazu hat Schmid das «Laufbahn-Portfo-
lio» entwickelt. Dessen Schwerpunkt
liegt bei den Reflexions-, Entscheidungs-
und Planungsprozessen wdhrend der
gesamten Ausbildungszeit. Die Lernen-
den sollen regelmaissig reflektieren, wo
sie stehen, wie ihnen die Anpassung an
die berufliche Grundbildung gelungen
ist, wo ihre Stdrken und Schwdchen sind,
was sie verbessern konnen und welchen
beruflichen Weg sie nach Lehrabschluss
sehen. Das Laufbahn-Portfolio besteht
aus einem Ringbuch mit Arbeitsheft und
Register und dem Login-Code zu einer
Online-Arbeitsplattform. Es ist in die fol-
genden neun Kapitel gegliedert:

e Standortbestimmung

* Personlichkeits- und Berufspass

* Lernstrategie und Wochenplan

e Selbst- und Fremdbild

e Zukunft im Berufsfeld

e Berufs-Hitparade

* Lebens- und Bildungsplan

e Ziele und Aktionsplan

* Bewerbungsunterlagen.

Zu jedem Kapitel enthdlt es Ziele, Auf-
trdge und eine Checkliste fiir die Lernen-
den. Die Auftrége werden im Arbeitsheft
erkldrt und grosstenteils auf der Website
ausgefiihrt. Die Ergebnisse konnen als
PDF-Dokumente abgespeichert und aus-
gedruckt und im Ringbuch abgelegt wer-
den. Die Reflexion und Weiterbear-
beitung geschieht dann wieder im
Arbeitsheft. Das Laufbahn-Portfolio ist
autodidaktisch konzipiert, die Anweisun-
gen sind selbsterkldrend. In der Regel
wird der Einsatz aber vom Berufsschul-



Drei Lehrmittel

Das Handbuch «Ubergang_2» von
Tony Mehr und Martin Better ist im
hep-Verlag Bern erschienen. Die
Arbeitsblitter sind auch als PDF-
Dateien auf einer CD-ROM verfiigbar.
Kosten: 44 Franken.
Berufsberatungsstellen, die Semina-
re fiir Berufsfachschulen anbieten
wollen, konnen beim Laufbahnzent-
rum Zirich die CD-ROM «Laufbahn-
Seminar fiir Lernende im BIZ» zum
Preis von 120 Franken bestellen.
Damit erhalten sie Vorlagen fiir die
Werbung, Korrespondenzen, Prasen-
tationen und Handouts.

www.lbz-info.ch

Das «Laufbahn-Portfolio» besteht
aus einem Ringbuch mit Arbeitsheft
und Register und einer Online-
Arbeitsplattform.

Kosten: 53 Franken pro Lernenden.
Eine Lizenz fiir Lehrpersonen bietet
Zugang zu zusdtzlichen Unterrichts-

materialien. Sie kostet 150 Franken.
www.laufbahn-portfolio-berufslernende.ch

Das Lehrmittel «Profil+» ist Deutsch
und Franzosisch erhiltlich und
kostet inkl. DVD 65 Franken.

www.profil-plus.ch

lehrer gesteuert. Er setzt das Lehrmittel
im Unterricht ein und gibt die Auftrige
dazu. Die Ergebnisse der verschiedenen
Kapitel bespricht der Berufslernende
ausserdem periodisch mit einem selbst
gewihlten Coach. Laufbahn-Coaches
konnen eine Berufsschullehrerin, der
Bildungsverantwortliche, eine Berufsbe-
raterin, der Case-Manager, eine Mentorin
oder eine Person aus dem privaten Um-
feld wie beispielsweise die Eltern sein.
Eine Auswertung an der Berufsfach-
schule Baden ergab, dass die Eltern am
héiufigsten (zu 42%) von den Lernenden
als Laufbahn-Coach gewdhlt wurden. Ge-
madss Schmid zeigt dies, dass «die Eltern

Bild: Susi Lindig

Lernende konnen mit geeigneten Mitteln auf die Zeit nach der Ausbildung vorbereitet werden.

auch in diesem Alter noch eine sehr
grosse Bedeutung haben und ihre Verant-
wortung auch wahrnehmen wollen». Die
Berufsfachschule Baden arbeitet seit
2010 flichendeckend mit dem Laufbahn-
Portfolio und hat in den Jahren 2006 bis
2009 Erfahrungen mit diesem Ansatz
gesammelt. Die Befragung von 600 Be-
rufslernenden ergab, dass diese — gemadss
ihrer eigenen Einschdtzung - das Lern-
ziel mehrheitlich erreicht hatten: 25%
gaben an, sie hidtten das Lernziel er-
reicht, 54% fanden, sie hétten das Lern-
ziel eher erreicht. Nur 16% sagten, sie
hétten das Lernziel eher nicht oder nicht
erreicht. Die Gesprdche mit dem Lauf
bahn-Coach wurden von drei Vierteln der
Befragten als gut und hilfreich bewertet.

Geschlechtsspezifischer Ansatz
Das Projekt verschiedener Gleichstel-
lungsfachstellen «Profil+» hat ebenfalls
Unterrichtsmaterialien zum Ubergang 2
erarbeitet. Diese dienen als Grundlage
fir einen Impulstag zur Karriere- und
Lebensplanung, der in geschlechterge-
trennten Gruppen mit teilweise unter-
schiedlichen Inhalten durchgefiihrt
wird. Beide Geschlechter erhalten Infor-

mationen zum Berufsbildungssystem, zu
Weiterbildungschancen und zu einer
moglichen Neuorientierung.

Die jungen Frauen werden zusétzlich
motiviert, iiber eine berufliche Karriere
nachzudenken und diese zu planen. Sie
setzen sich mit ihrer eigenen Person und
ihrer Wirkung auf andere auseinander
und lernen, sich in Vorstellungsgespra-
chen selbstbewusst zu prédsentieren. Die
jungen Madnner werden zusdtzlich zu den
Bildungsinformationen dazu angeregt,
sich Gedanken tiber verschiedene Lebens-
modelle zu machen. Sie werden insbeson-
dere dazu motiviert, bei ihren Laufbahn-
plinen auch die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf mit einzubeziehen.

Ein Impulstag kann mit externen
Fachleuten oder mit Lehrpersonen aus
der eigenen Berufsfachschule durchge-
fiihrt werden. Externe Fachleute sind
Berufs- und Laufbahnberatende, Image-
beraterinnen (fiir die jungen Frauen) und
Ménnerarbeiter (fiir die jungen Minner).
Diese Fachleute bieten die Durchfiihrung
des Impulstages, aber auch Schulung
und Coaching dazu an. —
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Neue Alternative zum Medizinstudium

Studiengang zum Bachelor of Science in Komplementarmedizin

Viele Maturanden mdchten gerne Medizin
studieren. Trotz Arztemangel ist dies in der
Schweiz kein einfaches Unterfangen. Auf
dem Weg zum Traumberuf Arzt hangen die
Trauben hoch. Der Numerus clausus und die
beschrankte Anzahl Ausbildungsplatze las-
sen viele Traume schon vor Studienbeginn
platzen. Viele suchen nach Alternativen und
weichen auf Physiotherapeut, Ergotherapeut
und andere Berufe im medizinischen Be-
reich aus. Nun kommt eine weitere Maglich-
keit hinzu.

Erstmals ist es maglich, in der Schweiz
einen akademischen Studiengang im kom-
plementarmedizinischen Bereich zu absol-
vieren dank der Kooperation zwischen dem
Bildungszentrum Paramed mit Sitz in Baar
und der H:G, Hochschule fiir Gesundheit und
Sport in Berlin. Anders als die bisherigen
Ausbildungen im komplementarmedizini-
schen Bereich, ist der Bachelorstudiengang
als erster berufsqualifizierender Bildungs-
gang konzipiert und kann als Vollzeit- oder
Teilzeitstudium absolviert werden.

Zulassungsvoraussetzungen sind Matura
oder ein Beruf in einschlagige Richtung mit
mindestens vier Jahren Berufserfahrung.
Das Studium wendet sich insbesondere an
alle, die sich fiir ein ganzheitlich ausgerich-
tetes, medizinisch fundiertes Studium in
der komplementaren Heilkunde interes-
sieren. Auf den Bachelor baut ein Master-
Studium auf. Bei der Masterausbildung
spezialisiert sich der angehende Master
of Science in Komplementarmedizin bei-
spielsweise in Traditioneller Chinesischer
Medizin, in Manueller Medizin oder in an-
deren grossen Konzepten der traditionellen
Medizinrichtungen, immer auf der Basis
wissenschaftlichen und therapeutischen
Denkens und Handelns. Die Studiengange
entsprechen vollstandig den Vorgaben des
Bologna-Prozesses. Sie erdffnen neben
einer spateren eigenstandigen Praxistatig-
keit die Moglichkeit, in der komplemen-
tarmedizinischen Forschung tatig zu sein.
Der Forschungsbedarf in der Komplemen-
tarmedizin ist sehr gross.

Schnupper- und Infotag fiir Gymnasiasten (ab 5. Klassse):

Mittwoch, 1. Juni 2011

Nachste allgemeine Informationsveranstaltungen

Jeweils von 18.30 bis 20.30 Uhr
e Dienstag, 10. Mai 2011

e Mittwoch, 29. Juni 2011

e Mittwoch, 14. September 2011

e Mittwoch, 9. November 2011

Anmeldung und Kontakt:

Paramed ¢ Zentrum fiir Komplementarmedizin ¢ Haldenstrasse 1 ¢ 6342 Baar
Telefon 041 768 20 70 e info[dparamed.ch ¢ www.paramed.ch



Berufswahl mit Handycap

Was hilft dem Zappelphilipp
und der Traumerin?

Jugendliche mit ADHS kdmpfen beim Ubergang in die Sekundarstufe Il mit spezifischen
Problemen. Gezielte Fragen erméglichen es, den Fokus auf mégliche Ressourcen zu lenken.

Von Rosmarie Hilfiker Hefti. Sie ist dipl. Berufs- und Laufbahnberaterin im BIZ Bern-Mittelland.

— Jugendliche mit einer Aufmerksam-
keitsdefizit- und Hyperaktivititsstdrung
(ADHS) fithren in der Berufswahlphase
hdufig einen <Mehrfrontenkrieg». Schau-
pldtze sind die Schule mit ihren Leis-
tungsanforderungen und Autorititen,
Auseinandersetzungen mit den Eltern,
Schwierigkeiten mit Gleichaltrigen und
Probleme mit sich selbst wegen Stim-
mungsschwankungen. Die Erfahrung
zeigt, dass Jugendliche mit ADHS oft ei-
nen psychischen Entwicklungsriickstand
und dadurch eine mangelnde Berufs-
wahlbereitschaft aufweisen: Ihr Selbst-
wertgefiihl ist wenig stabil. Sie haben
Entscheidungsschwierigkeiten, weil sie
mit der Menge an beruflichen Moglich-
keiten nicht klarkommen.

Es gelingt ihnen beispielsweise nicht,
die fiir sie relevanten Informationen
herauszufiltern. Auch die Fahigkeit zur
Selbstreflexion ist nicht ausreichend aus-
gebildet. Das kann zu tuberstiirzten,
nicht tragfihigen Entscheidungen fiih-
ren. Kommt hinzu, dass die Schulleistun-
gen oft nicht dem eigentlichen Potenzial
entsprechen, da sie durch Konzentra-
tionsprobleme und Teilleistungsschwé-
chen beeintrichtigt sind. Auch Ausdauer,
Arbeitstempo und Arbeitsplanung ent-
sprechen oft nicht den Anforderungen
der Schule, und an beruflichen Eignungs-
tests scheitern Jugendliche mit ADHS
besonders héufig.

Ressourcen erfassen
Wichtig fiir die Berufswahl von Jugend-
lichen mit ADHS sind wie bei allen Ju-
gendlichen die individuellen Stdrken
und Interessen. Es gibt keine Berufe, die
fiir sie generell ungeeignet wéren. Vor-

handene personliche Schwdchen miissen
aber beachtet werden. Kompetenzen, die
beeintrichtigt sind, diirfen sicher nicht
zu den Hauptanforderungen des Berufs
gehoren. Um Hinweise auf weitere Res-
sourcen von Jugendlichen mit ADHS zu
erhalten, sind in der Beratung folgende
fiinf Aspekte wichtig:

» Hyperfokussieren: Trotz Konzentrati-
onsproblemen gelingt es den Jugend-
lichen, sich mit bestimmten, sie inte-
ressierenden Dingen ausdauernd zu
befassen. Mit welchen Themen und
Tétigkeiten konnen sie sich ausseror-
dentlich lange, konzentriert und mit
hoher Leistung beschéftigen?

* Bewegungsbediirfnis: Ein Teil dieser
Jugendlichen hat ein verstdrktes Be-
wegungsbediirfnis. Dieses kann fir
die Berufswahl sinnvoll genutzt wer-
den. Wie wichtig ist es fiir den Ju-
gendlichen, dass er sich mit dem gan-
zen Korper, zum Beispiel auch im
Freien, bewegen kann?

 Ausdauer: Uber welche Dauer kann
die Jugendliche ihre Aufmerksamkeit
und Konzentration aufrechterhalten?
Wie rasch braucht sie neue Tatigkei-
ten oder Anstdsse, damit eine Arbeit
fiir sie interessant bleibt?

* Abhidngigkeit von Beziehungen: Ju-
gendliche mit ADHS lernen und ar-
beiten besser, wenn sie sich in einer
Beziehung aufgehoben fiihlen.

e Lernstil: Lernt die Jugendliche leich-
ter iiber das konkrete Tun? Oder lernt
sie leichter iber Biicher und schrift-
liche Anleitungen?

In der Zeit der Berufswahl brauchen Ju-
gendliche mit ADHS also besondere Un-
terstiitzung. Wie bei anderen Jugendli-

chen spielen die Eltern eine grosse Rolle.
Sie bewegen sich auf dem schmalen Grat
zwischen Unterstiitzen und Motivieren
und dem Abgeben von Verantwortung
und Vertrauenschenken.

Unterstiitzung organisieren
Jugendliche mit ADHS brauchen ganz
konkrete Hilfen: Man sollte sie darin un-
terstiitzen, Priorititen zu setzen, die Be-
rufswahlschritte zu planen, Informatio-
nen zu gewichten und zueinander in
Bezug zu setzen usw. Da die Situation zu
Hause oft belastet ist, empfiehlt sich der
Beizug von externen Coaches, die mit
ADHS vertraut sind. Diese Unterstiitzung
muss unter Umstdnden auch wihrend
der Ausbildung beibehalten werden, da-
mit aufkommende Schwierigkeiten recht-
zeitig erkannt werden und sich dadurch
die Gefahr des Scheiterns reduziert. —

ADHS

Aufmerksamkeitsdefizit- und

Hyperaktivititsstorungen lassen sich

nach drei Subtypen unterscheiden:

e vorwiegend unaufmerksam

e vorwiegend hyperaktiv, impulsiv

e der kombinierte Typus (unauf-
merksam, hyperaktiv, impulsiv).

5 bis 10 Prozent aller Kinder sind

von ADHS betroffen. Verursacht wird

die Storung primdr durch organi-

sche Faktoren. Buben sind etwa drei

Mal hdufiger betroffen als Mddchen.

Die Elternvereinigung Elpos setzt

sich fiir den Wissensaustausch und

bessere Bedingungen fiir ADHS-

Betroffene ein.

www.elpos.ch
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BERUFSBERATUNG

Methodik

Ein Ordnungssystem
fur Beratungsinformationen

Ein Wiirfelmodell hilft, die vielen Informationen aus einem Beratungsgespréch tibersichtlich
darzustellen. Das Hilfsmittel erleichtert die Arbeit und dient zugleich der Reflexion.

Von Daniel Jungo und René Zihlmann. Daniel Jungo ist Fachpsychologe fiir Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung. René Zihlmann ist Direktor des

Laufbahnzentrums Ziirich.

— Berufs-, Studien- und Laufbahnberater
miissen sich entscheiden, welche Infor-
mationen sie erheben wollen, und sie
sollten diese Informationen angemessen
berticksichtigen. Vor Beginn einer Bera-
tung und wihrend des gesamten Bera-
tungsprozesses erheben Berufsberatende
eine Fiille von Informationen. Dabei be-
steht die Gefahr, dass sie unsystematisch
aufgelistet werden oder dass die Bedeu-
tung der Informationen fiir die Beratung
nicht immer klar ist. Auf Basis der Cube-
Systematik von Kersting, die fiir die Per-
sonalauswahl und Personalarbeit konzi-
piert wurde, haben die Autoren deshalb
ein «<Wiirfelmodell der beruflichen Bera-
tungsinformationen» entwickelt.

Mehrschichtiger Wiirfel

Das Wiirfelmodell unterscheidet drei Di-

mensionen: «Daten», «Zielpersonen» und

«Zeit». Diese dokumentieren und be-

schreiben drei Blickwinkel auf die Ge-

samtheit der Beratungsinformationen.

Jede dieser Dimensionen besteht wiede-

rum aus verschiedenen Ebenen (siehe

Wiirfelschema rechts). Die Dimension

«Daten» besteht aus fiinf Ebenen:

* Biografische Daten, Selbst- und
Fremdberichte, Fragebogendaten,
Leistungstestdaten und Beobach-
tungsdaten. Beispiele fiir die erste
Ebene der biografischen Daten sind
Alter, Geschlecht, Ausbildungen, Ar-
beits- und Lebenserfahrungen, Zivil-
stand, Nationalitit oder soziale Her-
kunft.

e Die zweite Ebene betrifft Selbstbe-
richte. Dies sind Aussagen iiber Be-
rufswiinsche, Freizeitinteressen, Fi-
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higkeiten oder Personlichkeitsstérken.
Auch Fremdberichte, etwa von Eltern,
Partnern, Arbeitskolleginnen, Lehr-
personen oder Vorgesetzten gehoren
zu dieser Ebene.

Bei den Fragebogendaten handelt es
sich um Werte und Profile von Inter-
essen- und Personlichkeitsfragebo-
gen, etwa zum sozialen Interesse oder
zur Gewissenhaftigkeit.
Leistungstestdaten sind Ergebnisse
von Intelligenztests oder Arbeitspro-
ben. Es handelt sich zum Beispiel um
Messungen des logischen Denkens,
des Konzentrationsvermogens oder
des technischen Verstdndnisses.
Beobachtungsdaten schliesslich be-
treffen Eindriicke, die der Beratungs-
person im Gesprédch auffallen. Eine
Rat suchende Person kann sich bei-
spielsweise verbal besonders differen-
ziert ausdriicken, mit Augenkontakt

und Mimik soziale Kompetenz zei-

>
S

a) Jugendliche

-

b) Erwachsene

gen, gewissenhaft die nétigen Aufga-
ben angehen oder aber regelmdissig
unpiinktlich zu den Beratungstermi-
nen erscheinen. Beobachtungen be-
treffen nicht nur die Rat suchenden
Personen, sondern auch deren Be-
zugspersonen. Zum Beispiel fdllt in
einer Beratung auf, dass die Eltern
auf der Erkundung von bestimmten
Prestigeberufen bestehen, obwohl
dem Kind offensichtlich die dafiir er-
forderlichen Interessen und Fihigkei-
ten fehlen. Zu den Beobachtungs-
daten gehoren schliesslich auch
Eindriicke aus einer Testdurchfiih-
rung: War die Person nervos? Hat sie
die Aufgaben verstanden? Wie schnell
hat sie die Aufgaben geldst?

Zielgruppe und Zeit
Die Wiirfelseite der «Zielpersonen» unter-

scheidet zwischen Jugendlichen und
Erwachsenen, weil je nach Gruppe die

1. Biografische Daten
2. Selbst-/Fremdarbeit
3. Fragebogendaten

4. Leistungstestdaten

5. Beobachtungsdaten

Il Soll

| Ist

Grafik: Jungo/Zihlmann
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Wihrend einer Beratung fallen viele Notizen an. Aufgerdumt lassen sie sich besser reflektieren.

gleichen Informationen eine andere Be-
deutung haben kénnen. Zum Beispiel
spielen bei Jugendlichen die Eltern eine
sehr wichtige Rolle, bei Erwachsenen
hingegen sind es meist die Partner. Der-
artige Unterschiede gibt es nicht nur bei
den Fremdberichten, sondern auch bei
den Leistungsdaten, denn je nach Alters-
gruppe muss lberlegt werden, ob sich
die entsprechende Altersnorm als Ver-
gleichsbasis eignet.

Die letzte freie Wiirfelseite bertick-
sichtigt den Zeit-Aspekt, wobei als «Ist»
das Vorhandene gemeintist und als «Soll»
das Angestrebte oder das Potenzial. Ge-
meint sind die persénlichen und beruf-
lichen Entwicklungsmoglichkeiten. Aus-
bildungs- und Berufswiinsche kénnen
zum Beispiel in vergangene und zukiinf-
tige Berufsziele eingeteilt werden, und
die damit verbundenen Lernerfahrungen
sollten systematisch erhoben werden.

Evidenzbasiertes Vorgehen
Die Interpretation der Beratungsinfor-
mationen sollte wenn moglich evidenz-
basiert, also auf wissenschaftliche Ergeb-
nisse abgestiitzt, erfolgen. Allerdings ist
auch Kklar, dass nicht jede Information
empirisch abgestiitzt sein kann. Wenn es

Bild: sk

zu einer bestimmten Beratungsinforma-
tion Studien gibt, dann sollten diese be-
riicksichtigt werden. Studienergebnisse
kénnen dazu fithren, dass anscheinend
banale Informationen wichtig werden.
So kann die biografische Information
«Geschlecht» in der Beratung routinehaft
mit der Anmeldung erhoben werden,
ohne dass diese Information in der Bera-
tung besprochen wird. Soziologische
Studien und die Geschlechterforschung
zeigen aber eindriicklich, dass das Ge-
schlecht eine wichtige Einflussgrosse der

Das Wiirfelmodell
unterstiitzt die
beraterische
Mosaikarbeit.

Berufswahl ist. Daher sollte das Thema
der geschlechts(un)typischen Berufswahl
in der Beratung auch zum Zuge kom-
men. Selbst die Normauswahl bei Frage-
bogen oder Leistungstests hingt von den
Ergebnissen empirischer Studien ab.
Zum Beispiel haben sich bei einem Inte-
ressenfragebogen Gesamtnormen als
valider erwiesen als Geschlechternor-
men.

Das Wiirfelmodell fasst die verschiede-
nen Informationen tuberblicksartig zu-
sammen. Durch die Vielzahl der Bera-
tungsinformationen unterstiitzt es die
berufsberaterische Mosaikarbeit. Weil es
valide Informationen berticksichtigt,
tragt es zum Erfolg und zur Wirksamkeit
der beruflichen Beratung bei. Was erfasst
wird, beeinflusst ndmlich das Beratungs-
verhalten. Deshalb ermoéglichen valide
Informationen auch erfolgreichere Bera-
tungen.

Das Wiirfelmodell kann in der Ausbil-
dung von Berufs-, Studien- und Laufbahn-
beratenden angewendet werden. Ange-
hende Beratungspersonen lernen damit
das evidenzbasierte Vorgehen auf der Ba-
sis von validen Beratungsinformationen
kennen. Sie lernen, Informationen beim
Erstgesprdach zielgerichtet zu erheben
(beispielsweise mithilfe von Checklisten),
diese richtig zu interpretieren und die
Ergebnisse bei der Gestaltung der Bera-
tungsgesprache einzubeziehen.

Fazit
Fir Beratungsstellen und fiir ausgebil-
dete Beratungspersonen kann das Wiir-
felmodell ein wichtiger Bestandteil im
Beratungskonzept sein. In Intervisionen
und Supervisionen kann die Bedeutung
der Beratungsinformationen reflektiert
werden. Das Modell soll dabei den flexi-
blen und vergleichenden Umgang mit
Beratungsinformationen unterstiitzen.
Je nach Fragestellung, Beratungszielen,
vorhandenen Ressourcen und personli-
chem Beratungsstil werden gewisse In-
formationen ndmlich stirker oder weni-
ger stark gewichtet.

In der Forschung und Entwicklung
ist das Modell eine Hilfe, wenn fiir eine
Fragestellung eine ausfiihrliche Systema-
tik der Klienteninformationen notwen-
dig ist. Wenn beispielsweise Einfluss-
faktoren auf den Beratungserfolg, die
berufliche Zufriedenheit oder den Berufs-
erfolg erforscht werden, ermdglicht es
den direkten Vergleich der verschiede-
nen Beratungsinformationen. —

PANORAMA 22011 —25



Nachlese

Reflexionen zum Ubergang von der Hochschule in den Beruf

Von Barbara Kunz, Fachredaktorin Studienwahl des SDBB

Das Career Center der Universitit Hamburg fiihrt seit Jahren
unter dem Titel «Fishing for Careers» eine Vortragsreihe durch,
in der «das Dazwischen», die Zwischenrdume und -zeiten von
Studium, Berufseinstieg und Berufstdtigkeit, als Passagen be-
: leuchtet werden. Die Referentinnen und Referenten sind aus-
gewiesene Fachpersonen in Beratung, Coaching und Forschung
zur Arbeitswelt. Der nun vorliegende erste Band einer geplan-
ten Schriftenreihe fasst neun dieser Vortriage zusammen.

Das Buch enthélt spannende Reflexionen tiber die aktuel-
le Arbeitswelt, iber die Unvorhersehbarkeit und die Planungs-
unsicherheit beruflicher Wege, tiber individuelle Faktoren,
die den Berufseinstieg erleichtern, sowie tiber die Moglichkeit,
«gescheiter zu scheitern». Konkrete Ergebnisse enthdlt das
Kapitel zu mikropolitischem Handeln in Organisationen: Es
sind nicht nur die fachlichen und sozialen Fdhigkeiten, die
dartiber entscheiden, ob eine Person in einer Organisation
«Karriere» macht oder nicht. Auch die Spielregeln und die
Akteure und Akteurinnen miissen erkannt und fir die eige-
nen Ziele genutzt werden. Frauen sind zwar hdufig im mikro-
politischen Handeln sehr geschickt, scheuen sich dann aber,
| diese Fiahigkeit zu ihrem eigenen Vorteil zu nutzen.

Berufswahlfreiheit fordern
Von Stefan Krucker

Das Modell ist einfach: Berufswahlfreiheit wird durch innere
Faktoren (im Individuum) und durch &dussere Faktoren (der
Gesellschaft) beeinflusst. Sowohl bei den inneren als auch bei
den dusseren Faktoren gibt es solche, die die Berufswahlfrei-
heit einschridnken, und solche, die sie férdern. Ziel der Berufs-
beratung sollte es sein, die Berufswahlfreiheit der Klienten zu
erhohen. Denn freiere Berufsentscheide sind in der Regel
tragfdhiger und fithren zu mehr Zufriedenheit und Erfolg als
unfreiere. Die Autoren fiithren mit diesem Buch den Begriff
Berufswahlfreiheit neu in die Berufs- und Laufbahnberatung
ein. Sie beleuchten je einen anderen Aspekt von Berufs- und
Laufbahnentscheiden. René Zihlmann stellt rechtliche Hin-

Marty, R., Hirschi, A., Jungo, D., Jungo, M.,
Zihlmann, R., Berufswahlfreiheit, ein
Modell im Spannungsfeld zwischen
Individuum und Umwelt, SDBB-Verlag,
Bern, 2011.

Wer in dieser Publikation konkrete Hinweise fiir den Be-
rufseinstieg oder fiir die ndchste Beratung eines Studienab-
gdngers, einer Studienabgidngerin erwartet, wird allerdings
enttduscht sein. Wer nach dem roten Faden sucht, der sich
durch die verschiedenen Kapitel zieht, wird nicht fiindig
werden. Die Zielgruppe des 120 Seiten diinnen Biichleins ist
auch nicht klar definiert. Aber als Nachttischlektiire fiir all
jene, die in Ruhe iiber den Kontext nachdenken wollen, in
denen Klientinnen und Klienten der Laufbahnberatung sich
bewegen, kann es durchaus empfohlen werden. —

Narjes, F. und Feltz, N. (Hrsg.), Fishing for
Careers: Karrieremanagement zwischen
Planung und Gelegenheiten, Budrich Uni
Press Ltd., Opladen, 2011.

tergriinde dar und ndhert sich den Themen Entscheiden und
Freiheit philosophisch. Daniel Jungo stellt die in der Berufs-
beratung gebrduchlichen Theorien und Modelle vor und er-
klirt deren Bedeutung fiir die Berufswahlfreiheit. Andreas
Hirschi berichtet tiber Forschungen zur Selbstgestaltung be-
ruflicher Entwicklung. Martina Jungo hat narrative Interviews
auf die Berufswahlbereitschaft hin untersucht. Res Marty
schliesslich listet auf, welche Lernziele in der Schule die Be-
rufswahlfreiheit férdern konnten.

Eine abgerundete Konzeption der Berufswahlfreiheit bietet
das Buch zwar nicht. Zu wenig konsequent aufeinander abge-
stimmt sind die Inhalte der einzelnen Kapitel, zu unterschied-
lich sind die Darstellungsformen. Das Buch ist aber dazu
geeignet, Beratungs- und Lehrpersonen fiir das Thema Berufs-
wahlfreiheit zu sensibilisieren. Und an verschiedenen Stellen
finden sich Passagen, die fiir die Beratungspraxis hilfreich
sind: Zum Beispiel eine Zusammenstellung von férdernden
und einschrankenden Faktoren, verschiedene Typen von Lauf
bahnorientierungen, eine Ubersicht iiber Laufbahnressour- '
cen, Hinweise auf Beratungsmethoden, die besonders geeignet
sind, die Berufswahlfreiheit zu férdern. — :
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ARBEITSMARKT

«Angebote zur Arbeitsintegration
miissen sich an fachlichen und
nicht an institutionellen Kriterien

orientieren.»

Eva Mey, Soziologin, Hochschule Luzern — Seite 32
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Wie bewerbe ich
mich richtig?

RANY

Auslander schaffen Jobs

Jeder zehnte erwerbstétige Eingewan-
derte in der Schweiz ist Unternehmer.
Zusammen bietet diese Ausldndergrup-
pe rund 275000 Stellen an. Auf diese
Zahl kommt eine Untersuchung der
Organisation fiir wirtschaftliche
Zusammenarbeit und Entwicklung
(OECD) und der Universitidt Neuenburg.
2009 arbeiteten 76 000 Auslinderinnen
und Ausldnder auf eigene Rechnung.
Zusammen mit den Eingebiirgerten
belief sich die Zahl auslédndischer
Selbststdndigerwerbender auf

135000. vm

Anleitung zum selbstbewussten Bewerben

Das Staatssekretariat fiir Wirtschaft (Seco) hat mit der Publikation «Wie bewerbe
ich mich richtig?» ein Hilfsmittel mit praktischen Tipps zu Stellensuche, Bewer-
bung und Vorstellung geschaffen. Zahlreiche Bilder eines Pfaus lockern die
Informationen auf und unterstreichen die Grundhaltung des Biichleins: Sich auf

dem Arbeitsmarkt selbstbewusst prdsentieren, seine Stidrken zeigen.

Grosser Wert wird auf die Eigeninitiative der Stellensuchenden gelegt, sei es
durch Aktivieren des personlichen Netzwerks, sei es durch Spontanbewerbungen.
Im Weiteren hebt die Seco-Broschiire hervor, dass Bewerbungsbriefe auf das

jeweilige Stellenprofil fokussiert sein miissen. Konsequenterweise wird deshalb auf

einen ausformulierten Musterbrief verzichtet. Die Broschiire liefert dafiir viele
niitzliche Hinweise auf die elektronische Stellensuche und Online-Bewerbungen,
etwa den Hinweis, dass auf den oft saloppen E-Mail-Stil zu verzichten sei. Die

Botschaft zum selbstbewussten Auftreten schimmert auch beim Teil «Vorstellungs-

gesprach» durch. Stellensuchende werden als Anbieterinnen von Wissen und
Konnen und nicht als Bittsteller angesprochen. Fiir leseungewohnte Personen
enthdlt die Publikation vielleicht etwas viel Text. Sie ist auch als Nachschlagewerk

sehr wertvoll. vin

STUDIE

Sozialhilferisiko Ausbildungslosigkeit
In der Schweiz sind 44 Prozent der
Sozialhilfebeziehenden unter 25 Jahre
alt. Rund 30000 Jugendliche leben
demnach von 6ffentlicher Unterstiit-
zung. Das zeigt eine Studie der Fach-
hochschule Soziale Arbeit Bern. Die
Halfte der sozial Abhdngigen unter

25 Jahren verfiigt iiber keine Berufsaus-
bildung. Studienleiter Robert Fluder
bezeichnet die Ausbildungslosigkeit als
permanentes Sozialhilferisiko. vm

16000

Mehr als 16000 Arbeitslose diirften im
April 2011 auf einen Schlag ausgesteu-
ert werden. Dies ist die Folge der
Revision des Arbeitslosenversicherungs-
gesetzes, das im vergangenen Septem-
ber vom Schweizer Volk angenommen
wurde. Fachleuten zufolge werden
zwischen 20 und 30 Prozent der
Betroffenen Sozialhilfe bendtigen.

Das Seco hingegen schitzt den Anteil
jener, die direkt zu Sozialhilfebeziigern
werden, mit 11 bis 15 Prozent etwas
geringer. Entscheidend wird die
Entwicklung des Arbeitsmarkts in den
kommenden Monaten sein. pf

PANORAMA 22011 —29



ARBEITSMARKT

Arbeitsplatzunsicherheit

Personliche und kulturelle
Faktoren gewichten stark

Mehr als die Leistungsfahigkeit eines Unternehmens beeinflussen individuelle Eigenschaften
die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit. Das kulturelle Umfeld kann deren Folgen mindern.
Dies zeigt eine durch den Schweizerischen Nationalfonds geférderte Untersuchung.

Von Maike Debus. Sie ist Assistentin am Lehrstuhl fiir Arbeits- und Organisationspsychologie der Universitit Ziirich und schreibt eine Dissertation im
Rahmen des vom Schweizerischen Nationalfonds geforderten Projekts «Arbeitsplatzunsicherheit - ein vor allem subjektives Phinomen?».

— Arbeiten dient neben dem Geldverdie-
nen auch der Selbstverwirklichung und
als Quelle des Selbstwertgefiihls. Dariiber
hinaus lassen sich bei der Arbeit soziale
Kontakte und Netzwerke kntiipfen, und
der Tag wird durch sie strukturiert. Der
Verlust der Arbeitsstelle fithrt zu Einbus-
sen im Selbstwertgefiihl, zu Wut und
Trauer. Langfristig - so zeigen Studien -
haben Arbeitslose einen deutlich schlech-
teren Gesundheitszustand als Nicht-Ar-
beitslose.

Ahnlich wirkt auch die subjektive
Arbeitsplatzunsicherheit, also die Sorge
beziehungsweise die Wahrnehmung,
den eigenen Arbeitsplatz verlieren zu
konnen. Obwohl die Arbeitslosenquote
in der Schweiz im Vergleich zu anderen
europdischen Lindern relativ niedrig ist
(3,8 Prozent im Januar 2011), fiirchten
auch hier viele um ihren Arbeitsplatz.

Wie bereits in den vorangegangenen
Jahren blieb die Arbeitslosigkeit beim
«Sorgenbarometer» der Crédit Suisse
auch 2010 aus der Sicht der Bevolkerung
das wichtigste Problem. 76 Prozent der
Befragten haben sie als Sorge erwdhnt.
Mit diesem Ergebnis hat sich die Arbeits-
platzunsicherheit als Spitzenreiter des
Sorgenbarometers gegentiber dem Vor-
jahr nochmals um zehn Prozentpunkte
gesteigert. Dies obwohl die Arbeitslosig-
keit 2010 kontinuierlich zurtickgegan-
gen ist (die Umfrage wurde im September
2010 durchgefiihrt).

Objektive und subjektive Faktoren

Um im globalen Wettbewerb leistungsfa-
hig zu bleiben und mithalten zu kénnen,
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verlagern viele Unternehmen ihre Pro-
duktionsstdtten ins lohngilinstigere Aus-
land, oder sie verringern ihren Mitarbei-
terstab. Hiufig werden Unternehmen,
die kurz vor der Insolvenz stehen, von
anderen Firmen aufgekauft. Solche Mass-
nahmen fiihren zu personellen Anpas-
sungen, hdufig zu Stellenkiirzungen. Es
erscheint daher naheliegend anzuneh-
men, dass Mitarbeitende vor allem dann
um ihren Arbeitsplatz bangen, wenn ihr
Unternehmen Leistungseinbussen ver-
zeichnet. Das nehmen auch gidngige ar-
beitspsychologische Theorien an. Seit
einiger Zeit hort man in der arbeits-
psychologischen Forschung jedoch auch
Stimmen, die fordern, dass in die Be-
trachtungen auch subjektive Wahrneh-
mungsprozesse einzubeziehen sind.
Wahrnehmungen von Menschen, die be-
lastenden Ereignissen ausgesetzt sind.

Durch die dunkle Brille

Am meisten werden dabei Personlich-
keitseigenschaften als Einflussfaktoren
der subjektiven Wahrnehmung disku-
tiert, allen voran die «<negative Affektivi-
tdt». Negative Affektivitdt bezeichnet die
Tendenz einer Person, negative Emotio-
nen und Gefiihle zu erleben. Die psycho-
logische Forschung nimmt an, dass Per-
sonen, die eine hohe negative Affektivitét
haben, die Welt durch eine ziemlich
dunkle Brille sehen. Alles erscheint ih-
nen diisterer. Anders ausgedriickt: Perso-
nen mit einer hohen negativen Affektivi-
tat schitzen ihren Arbeitsplatz eventuell
unsicherer ein, als dies tatsdchlich der
Fall ist.

In einer Umfrage wurden iiber 600
Mitarbeitende aus 50 Unternehmen in
der Deutschschweiz befragt, ob die Un-
ternehmensleistung oder Personlich-
keitseigenschaften eine grossere Rolle
fiir die wahrgenommene Arbeitsplatzun-
sicherheit der Mitarbeitenden spielten.
Die Ergebnisse zeigen eindriicklich, dass
eine niedrige Unternehmensleistung
zwar mit einer erh6hten wahrgenomme-
nen Arbeitsplatzunsicherheit der Mitar-
beitenden einhergeht, dass Personlich-
keitseigenschaften jedoch ein bis zu fiinf
Mal stiarkeres Gewicht bei der Wahrneh-
mung von Arbeitsplatzunsicherheit ha-
ben. Diese Erkenntnis erklirt mindestens
teilweise den Spitzenwert der Arbeits-
losigkeit beim Sorgenbarometer.

Wenn Menschen sich um das Fortbe-
stehen ihrer Arbeitsstelle sorgen, geht
dies mit einem schlechteren Gesund-
heitszustand, einer niedrigeren Arbeits-
zufriedenheit und weniger Arbeitsenga-
gement einher. Zeitgleich reduzieren
sich auch die Bindung an und das Ver-
trauen in den Arbeitgeber.

Entlastungsfaktoren
Da Arbeitsplatzunsicherheit zahlreiche
negative Konsequenzen hat, sucht die
Forschung seit Lingerem nach Faktoren,
die diese negativen Konsequenzen verrin-
gern und entlastend wirken kénnen. Auf
der Ebene des Individuums wurde bis-
lang eine Reihe solcher Entlastungsfak-
toren ausfindig gemacht: Personen, die
sich eine hohe Beschiftigungsfihigkeit
zuschreiben, fiithlen sich im Angesicht
von Arbeitsplatzunsicherheit besser als



solche, die ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt als gering einschitzen. Beschafti-
gungsfihigkeit bezeichnet die Fahigkeit
zur Teilnahme am Arbeitsmarkt auf
grund personlicher, fachlicher, sozialer
und methodischer Kompetenzen sowie
der individuellen Gesundheit und Ar-
beitsfihigkeit.

Weitere Entlastungsfaktoren sind die
Art des Arbeitsvertrags und die Art der
Berufstdtigkeit. Untersuchungen haben
gezeigt, dass Personen mit einem befris-
teten Arbeitsvertrag zwar eine hohere
Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen, je-
doch weniger negativ auf diese reagieren
als Personen mit einem unbefristeten
Arbeitsvertrag.

Vermutlich erwarten Personen mit
einem befristeten Arbeitsvertrag von ih-
rem Arbeitgeber gar nicht, dass dieser
sich ldangerfristig um sie «kiimmern»
wird. Fiir sie zdhlt vor allem die aktuelle
Entléhnung. Diese ist natiirlich auch fiir
unbefTristet Angestellte bedeutend. Darii-
ber hinaus ist fiir diese Personengruppe
aber auch eine lingere Bindung zum Ar-
beitgeber ein wichtiger Aspekt der Ar-
beitsbeziehung. Da demgegeniiber beftis-
tet angestellte Personen keine ldngere
Perspektive erwarten, leiden sie auch we-
niger stark unter der Gefahr, den Arbeits-
platz zu verlieren.

Ferner stellte sich in Studien heraus,
dass Personen, die nicht in Handwerker-
berufen arbeiten, weniger negativ auf
Arbeitsplatzunsicherheit reagieren. Es
wird angenommen, dass diese Personen-
gruppe von wirtschaftlichen Schwan-
kungen weniger betroffen ist beziehungs-
weise im Extremfall leichter einen neuen
Arbeitsplatz finden wiirde.

Kulturelle Unterschiede
Neben individuellen Eigenschaften be-
einflussen auch kulturelle und nationale
Charakteristiken die Reaktionen der ein-
zelnen Menschen auf Arbeitsplatzunsi-
cherheit. Anhand einer internationalen
Stichprobe von iiber 15000 Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern wurde

Bild: Damiano Moser

auch die Bedeutung kultureller Unsi-
cherheitsvermeidung und des sozialen
Sicherheitsnetzes eines Landes unter-
sucht. Personen, die in Lindern mit ho-
her Unsicherheitsvermeidung leben,
neigen eher dazu, unsichere Ereignisse
und Situationen abzulehnen. Um mit
diesen Situationen besser umgehen zu
konnen, wird in Landern mit hoher Un-
sicherheitsvermeidung héufig eine Viel-
zahl von Regeln, Gesetzen und Instituti-
onen etabliert.

Dieses soziale Sicherheitsnetz kenn-
zeichnet vom Staat eingerichtete Pro-
gramme zur sozialen Absicherung (bei-
spielsweise die Arbeitslosenversicherung).
Beziiglich Unsicherheitsvermeidung ran-
giert die Schweiz hinter Schweden, Da-
nemark und Deutschland unter 24 aus-
gewdhlten Lindern auf dem 4. Platz. Was
hingegen das soziale Sicherheitsnetz be-
trifft, nimmt sie mit Rang 14 eine Posi-
tion im hinteren Mittelfeld ein.

Fazit
Die Ergebnisse der Untersuchung bestd-
tigten die eingangs diskutierten Annah-
men: Sowohl die Unsicherheitsvermei-
dung als auch das soziale Sicherheitsnetz
verringern die negativen Zusammen-
hidnge zwischen Arbeitsplatzunsicher-
heit und den beiden Arbeitseinstellungen
«Arbeitszufriedenheit» und «Bindung an
das Unternehmeny. Die Studie macht zu-
dem deutlich, wie wichtig es ist, kultu-
relle beziehungsweise ldnderspezifische
Eigenschaften in die Betrachtung indivi-
dueller Stressprozesse einzubeziehen.

Wenn Menschen sich um ihren Ar-
beitsplatz sorgen, belastet dies zudem
meist auch die ibrigen Familienmitglie-
der, weil sich eine wichtige Geldquelle
verringert. Es konnte beispielsweise ge-
zeigt werden, dass die wahrgenommene
Arbeitsplatzunsicherheit eines Elternteils
bei den Kindern zu einem Leistungsabfall
in der Schule und zu Angsten fiihrt.

In einer laufenden Studie werden die
Folgen von Arbeitsplatzunsicherheit bei
Paaren untersucht. Dabei interessiert die

Wenn Arbeitsplatzunsicherheit Realitit wird:
Angestellte der Kartonfabrik Deisswil (2010).

Frage, ob die Sorge um den Arbeitsplatz
des einen Partners zu negativem Befin-
den und negativen Einstellungen beim
anderen Partner fiihrt und wie belastend
die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit
fiir die gemeinsame Beziehung ist. Fer-
ner interessiert die Frage, welche Aspekte
und Eigenschaften auch in diesem Ge-
fiige einen entlastenden Effekt besitzen:
Erleben Partner von Personen mit einer
hohen Beschiftigungsfihigkeit weniger
negative Konsequenzen? Welche Rolle
spielt die Hohe des Einkommens, dessen
Verlust eventuell droht? Uber einen Zeit-
raum von zwei Monaten werden zu zwei
Zeitpunkten mehr als 200 (Ehe-)Paare in
der Deutschschweiz tiber Online-Frage-
bogen befragt. Die Untersuchung soll
wertvolle Hinweise auf die Rolle von Ar-
beitsplatzunsicherheit in Partnerschaf
ten liefern. —
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ARBEITSMARKT

Massnahmen zur Arbeitsintegration

Weg von der institutionellen Logik!

Die Arbeitsintegration kampft mit hausgemachten Schwierigkeiten: Notig ist eine klarere
Positionierung der Angebote und deren Orientierung an die Bediirfnisse der arbeitslosen Men-
schen. Eine Systematisierung der Programme wiirde mehr Transparenz schaffen.

Von Eva Mey. Sie ist Soziologin und wissenschaftliche Projektleiterin an der Hochschule Luzern - Soziale Arbeit.

— Globalisierung, demografische Ent-
wicklung und der technologische Fort-
schritt stellen bisherige gesellschaftliche
Modelle der Verteilung von Arbeit und
der sozialen Sicherung infrage. Eine sin-
kende Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
insbesondere nach einfachen Arbeits-
tatigkeiten und die iiber die Jahre stei-
gende Langzeitarbeitslosigkeit gehoren
gerade auch in der Schweiz zu den Fol-
gen. Gegen diese Probleme kdmpft heute
in erster Linie die sogenannte Arbeitsin-
tegration, indem sie versucht, Menschen
auch unter schwierig(stjen Bedingungen
moglichst wieder in die Arbeit zuriickzu-
fithren. Im Rahmen von Arbeitsintegra-
tionsmassnahmen lassen sich oft sinn-
volle Ergebnisse erzielen. Dennoch: Die
Arbeitsintegration, wie sie heute aus-
gestaltet ist, kimpft in der Praxis mit
Schwierigkeiten, die Ausdruck von zwei
grundlegenden Problematiken sind.

Aufgepfropfte Ziele
Das starke Wachstum des Feldes erfolgte
wenig systematisch und orientierte sich
in erster Linie an einer institutionellen
Logik, wihrend die individuellen Bediirf-
nisse arbeitsloser Menschen aus dem
Blick geraten sind. Zwischen den Ange-
boten von Arbeitslosenversicherung
(ALV), Invalidenversicherung (IV), Sozial-
hilfe (SH) und weiteren Anbietern beste-
hen Doppelspurigkeiten sowie Schnitt-
stellen- und Koordinationsprobleme, die
der Komplexitit individueller Integrati-
onsprozesse nicht gewachsen sind und
auch im Rahmen der interinstitutionel-
len Zusammenarbeit (IIZ) nicht befriedi-
gend gelost werden konnen.

Die heutige Arbeitsintegration ist zu-
dem von einer Haltung geprégt, nach der
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sich mit der richtigen Massnahme und
der richtigen Einstellung seitens der Ar-
beitsuchenden sdmtliche Probleme un-
serer Arbeitsgesellschaft 16sen liessen.
Selbst das niederschwelligste Programm
kann es sich heute nicht mehr leisten,
die «Integration in den ersten Arbeits-
markt» nicht als sein priméres Ziel zu
definieren. Folge davon ist eine teils gra-
vierende Zielunsicherheit bei Mitarbei-
tenden und Teilnehmenden innerhalb
der einzelnen Programme.

Funktion und Fokus klaren
Notig ist eine klarere Positionierung der
Angebote zur Arbeitsintegration, die sich
insbesondere an fachlichen und nichtan
institutionellen Kriterien orientieren.
Ein Vorschlag dazu findet sich in der Sys-
tematisierung bestehender Programme
und Massnahmen (siehe Grafik). Unter-
schieden wird nach der Funktion einer
Massnahme beziiglich der Integration in
den ersten Arbeitsmarkt und entlang der

«Dimension Fokus». Also danach, ob eine
Massnahme primér auf der Ebene des
Individuums oder bei Verdnderungen in
dessen (Arbeits-)Umfeld ansetzt: Im Zen-
trum steht die Frage, wo Investitionen ins
Individuum Sinn machen und wo umge-
kehrt die Grenzen der individuellen For-
derung und Forderung erreicht sind
(etwa fiir eine Ausbildung). Die Zuteilung
ldsst ausserdem erkennen, wie Angebote
verschiedener Anbieter, beispielsweise
Arbeitstrainings der IV oder Beschifti-
gungsprogramme der ALV, aus wichtigen
fachlichen Gesichtspunkten weitgehend
identisch sind. Wiinschbar sind Mass-
nahmen zur Arbeitsintegration, die sich
an den individuellen Bediirfnissen von
Arbeitslosen und nicht an institutionel-
len Logiken orientieren, sowie ein gesell-
schaftspolitisches Umfeld, das mehr
Transparenz und Ehrlichkeit im Umgang
mit Arbeitslosigkeit und in der Zielset-
zung der Arbeitsintegration erlaubt. —

Funktion und Fokus von Arbeitsmarktmassnahmen

Fokus
Individuum Umfeld
Funktion
Verblejbim Berufsbegleitende = Unterstiitzung, Intervention = Arbeitsplatz-
reg.ularen Qualifikation am Arbeitsplatz (case ma.) = anpassungen
Arbeitsmarkt [
Zugang Supported
ugang zum
5 Employment B
reguléren Bewerbungstraining I Lohnkosten
Arbeitsmarkt Vermittlung zuschusse

Vorbereitung
auf reguldren

Qualifizierungsprogramme

Arbeitsmarkt

Arbeitstraining,

Reguldrer AM

Beschéaftigungsprogramme

— Unbefristete Arbeitseinsatze —

aktuell nicht
realistisch

(Teillohnstellen, Sozialfirmen

Grafik: Eva Mey und Daniel Schaufelberger




Stellensuche fiir idltere Personen

Eine Intensivberatung erhoht
die Arbeitsmarktchancen

Intensives Coaching in der Anfangsphase der Arbeitslosigkeit wirkt sich fiir Stellensuchende
positiv auf die Stabilitat der anschliessenden Erwerbstatigkeit aus. Dies zeigt ein Pilotprojekt

aus dem Kanton Aargau.

Von Patrick Arni. Er ist Okonom und Soziologe, Universitit Lausanne.

— Das Risiko, langzeitarbeitslos zu wer-
den, steigt mit zunehmendem Alter der
Stellensuchenden an. Bleiben unter den
25- bis 29-Jdhrigen knapp neun Prozent
der registrierten Stellensuchenden lin-
ger als ein Jahr arbeitslos, sind es unter
den 55- bis 59-Jdhrigen gut 26 Prozent
(Zahlen fiir die Nord- und Ostschweiz
2008). Will man also der Langzeitarbeits-
losigkeit gezielt entgegenwirken, konn-
ten arbeitsmarktliche Massnahmen
(AMM), die spezifisch auf die Verbesse-
rung der Arbeitsmarktchancen &lterer
Stellensuchenden ausgerichtet sind, ei-
nen guten Dienst leisten. Diese Uberle-
gung stand am Beginn eines Pilotpro-
jekts im Kanton Aargau.

Stabilere Erwerbsverhéltnisse
Frithe, intensive und gezielte Interven-
tion - nach diesem Prinzip wurde eine
neue AMM-Strategie eingefiihrt: Uber die
ersten vier Monate der Arbeitslosigkeit
wurden Stellensuchende ab 45 Jahren
mit doppelter Intensitdt — 14-tdglich — auf
dem regionalen Arbeitsvermittlungszen-
trum (RAV) beraten.

Zudem besuchten die Projektteilneh-
mer und Projektteilnehmerinnen ein
intensives Coaching in Kleingruppen.
Wihrend zwanzig Tagen wurde an der
Schiarfung des eigenen arbeitsmarkt-
lichen Profils, einer realistisch(er)en
Selbsteinschdtzung, der Optimierung
der Stellensuchstrategien sowie der Ver-
besserung des Selbstmarketings gearbei-
tet. Diese Investition bedeutete fiir die
RAV Zusatzkosten, die sich jedoch aus-
zahlten, wie die detaillierte Evaluation
des Programms zeigt.

Die Wirkungsanalyse wurde mittels
eines Experimentaldesigns durchgefiihrt:
Die Teilnehmenden wurden zufillig in
eine Programmgruppe - sie folgte dem
neuen Programm - und in eine Kontroll-
gruppe - sie folgte den Status-quo-Abldu-
fen - aufgeteilt. Dieses fiir die Schweizer
AMM-Evaluation neuartige Verfahren
fithrt zu einer hohen Vergleichbarkeit
der Gruppen und ermoglicht es somit,
die Wirkungen der neuen Intervention
sauber zu identifizieren.

Der Riickfall in die
Arbeitslosigkeit wurde
signifikant reduziert.

Die Hauptwirkung des Programms
liegt darin, dass die Stellensuchenden in
stabilere Erwerbsverhéltnisse zuriickfan-
den: Der Riickfall in Arbeitslosigkeit
wurde signifikant reduziert. So wurden
liber einen Zeitraum von eineinhalb Jah-
ren im Durchschnitt 23 Tage an kiinfti-
ger Arbeitslosigkeit vermieden. Dank
dieser Nachhaltigkeit konnte die Arbeits-
losenversicherung gut 1,5 Mal mehr an
nicht bezahlten Taggeldern einsparen,
als die neuen Massnahmen zusdtzlich
gekostet haben. Des Weitern fanden in
der Programmgruppe mehr Personen
eine Stelle als in der Kontrollgruppe. Die
positiven Effekte gehen hauptsichlich
auf'die Altersgruppe der 45- bis 55-Jdhri-
gen zuriick - fiir die Alteren zeitigte die
Coaching- und Beratungsstrategie kaum
Erfolge.

Wiederholte Befragungen der Stellen-
suchenden und der RAV-Berater brachten

die wesentlichen Ursachen der linger-
fristigen Erfolge zutage: Der Haupteffekt
des Coachings besteht darin, dass die An-
spriche der Stellensuchenden realisti-
scher wurden.

Die Anspriiche werden

realistischer
Die minimalen Lohnforderungen, die
sich anfangs der Arbeitslosigkeit noch
aufdem Niveau des letzten Lohnes befan-
den, wurden in der Programmgruppe
reduziert — nicht jedoch in der Kontroll-
gruppe. Die Reduktion trug der Tatsache
Rechnung, dass Stellensuchende ab 45
Jahren im Anschluss an die Arbeitslosig-
keit hdufig mit Lohneinbussen rechnen
missen, wie auch die Zahlen dieser Stu-
die belegen. Bemerkenswert ist, dass die
durchschnittliche Lohneinbusse in der
Programmgruppe nicht grosser ausfiel.

Ebenso interessant ist die Erkenntnis,
dass sowohl Stellensuchende als auch
RAV-Beraterinnen und -Berater die Ar-
beitsmarktchancen zu optimistisch ein-
stufen. Die Befragungen ergaben, dass sie
die Arbeitslosendauer ihrer Klienten klar
unterschdtzen. Dieses Ergebnis kann fiir
die Gestaltung von Arbeitsmarktpolitik
relevant sein, basieren doch verschie-
dene Elemente des Beratungsprozesses
auf der Einschdtzung der Arbeitsmarkt-
chancen. Ist Letztere verzerrt, kann dies
die Qualitdt der Beratung reduzieren. —
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BERUFE MIT ZUKUNFT

Erwachsenenbildner/in Small Talk
(SVEB-Zertifikat 8)

«Oh, tschau Reto, wie gehts dir denn so?» «Danke, auch schlecht, hehe.» <Lange nicht
gesehen.» (Ja, ich dich auch nicht, hehe. Und wie ldufts bei dir, Beat?» <Es muss halt,
hoho. Eine Affenkilte ist das heute.» <Das kannst du laut sagen. Aber gestern wars
noch schlimmer.» «Und sonst so?» «Das Ubliche, du weisst ja. Und bei dir?» «Alltag
halt, man schlédgt sich durch. So, ich muss jetzt, tschau Reto, war schén, mal wieder
mit dir zu plaudern.» «Ja, machs gut, Beat, auf ein andermal.» Ja, genau, tschiiss.»

Im Zeitalter von Social Media gibt es zwar zunehmend versierte SMSler, brillante
Mailer und charmante Chatter, in der direkten Begegnung mit dem Mitmenschen
fehlt es aber vielen an der notigen Fantasie und Kreativitét, wie das obige Fallbeispiel
zeigt. Gut, dass eine Organisation wie die GzRdGk (Gesellschaft zur Rettung der
Gespriachskultur) das erkannt hat und deutschschweizweit Kurse in Small-Talk-Skills
anbieten will. Dazu braucht es aber erstmal Ausbildner/innen. Zusammen mit dem
SVEB (Schweiz. Verband fiir Weiterbildung) hat sie deshalb den neuen Lehrgang
Erwachsenenbildner/in Small Talk geschaffen.

Die modulare Ausbildung richtet sich an pddagogisch geschulte Personen, die
mal etwas anderes probieren mdéchten, und umfasst 12 Module a eine Woche. Sie
wird von erfahrenen in- und auslindischen Small-Talk-Experten/innen (u. a. Beni
Thurnheer, Elke Heidenreich, Roger Schawinski, Peter Sloterdijk) begleitet. Modulthe-
men sind: Originelle ST-Einstiegsmethoden; Die Klassiker (Wetter, Gesundheit, Sport
richtig einsetzen; Fettndpfchen vermeiden; Deutsch: Grammatik und Idiomatik;
Widerspruch und Verstdrkung; Small Talk von Sokrates bis Paris Hilton. hs
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Formalismus versus Qualtitat

Standards, Ratings und Zertifkate sind aus dem heutigen Bildungswesen nicht
mehr wegzudenken. Sie sollen Ressourcen fair zuteilen, Qualitit sichern und die
Personalauswahl erleichtern. Manchmal verkehrt sich die Wirkung aber ins
Gegenteil: Es resultieren Opportunismus statt Qualitét, Schein statt Sein. —
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