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EDITORIAL

Von Nick Manouk, Chefredaktor

Die Arbeitswelt wird
von drei grossen Ent-
wicklungen verdn-
dert: von neuen Tech-
nologie, der Globali-
;(_ sierung und der Al-

" terung der Erwerbs-

N

bevilkerung. Je nachdem, welchen dieser As-
pekte man genauer unter die Lupe nimmt,
gelangt man zu unterschiedlichen Thesen, wie
: die Beschdftigungsverhdltnisse der Zukunft
: aussehen werden. Wer sich mit demogra-
fischen Trends beschdftigt, der prophezeit ein
. schrumpfendes Arbeitskriftereservoir und
 plddiert filr eine Steigerung der Erwerbs-
beteiligung von Frauen, Alteren und qualifi-
zierten Zuwanderern, um den Fachkrdfte-
bedarf zu decken. Der Aufstieg der digitalen
| Technologien kinnte aber auch zur Folge
haben, dass Computer und Roboter die Tdtig-
 keiten von Menschen gdnzlich ersetzen und
: dass — zum ersten Mal in der Geschichte —
mehr Jobs verloren gehen, als neue Stellen
geschaffen werden (Seite 10).

In unserem Fokus beschdftigen wir uns vor

allem mit dem technologischen Fortschritt und
: dessen Auswirkungen auf die Arbeitsbedingun-
¢ gen. In den vergangenen Jahren fiihrten die
digitale Transformation und der Aufstieg der
Software-Industrie zu einem fundamentalen
: 6konomischen Paradigmenwechsel. Apple,
Microsoft, Amazon, Google & Co haben diese
Revolution vorangetrieben. Winzige, innova-
: tive Unternehmen vermochten traditionsreiche
| Grossfirmen, welche die speziellen Gesetze des
Internets zu spdt erkannt haben, vom Markt zu
verdrdngen. Gleichzeitig fiihrten die technolo-
gischen Innovationen auch zu einer Flexibilisie-
rung der Arbeit, in der rdumliche, zeitliche und
| organisatorische Grenzen aufgelost werden
 (Seite 5).

Mittlerweile revolutioniert die Informa-

tionstechnologie auch die klassischen Produk-
 tionsprozesse, die Virtualitdt des Webs ver-
schmilzt mit der Realitdt der Dinge. In der
«Industrie 4.0» rationalisieren kiinstliche
 Intelligenz, Robotik und voneinander lernen-
: de Maschinen die Abldufe in bisher ungeahn-
ten Dimensionen (Seite 8). Sie bedrohen sogar
wissensintensive Arbeitspldtze, die aufgrund
der Komplexitdt und der notwendigen Inter-
aktivitdt ausschliesslich den Menschen vor-
behalten schienen. Wieder einmal geht die
Angst vor einem strukturellen Riickgang der
| bezahlten Erwerbstdtigkeit um (Seite 4).
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Technologischer Sprung in die Zukunft:

Wissenschaftler im ETH-ForSchungszentrum
fiir Mikro- und Nanowissenischaften.

Neue Arbeit, alte Werte

Klaus Schwab ist kein Mann der markigen Worte. Vor Kurzem aber
griff der Erfinder des Davoser WEF zu drastischen Formulierungen:
«Die kommenden Jahrzehnte werden durch eine technologische
Mega-Revolution geprégt sein, wie wir sie in diesem Ausmass noch
nie erlebt habeny, schrieb er in der NZZ. «Ahnlich wie das Internet
in weniger als 20 Jahren die Welt grundlegend verdndert hat, stehen
wir vor dem Durchbruch zahlreicher neuer Technologien, zum Bei-
spiel in der Robotik, im Internet der Dinge, in der Genetik, der Na-
notechnologie, im 3-D-Drucken usw.»

Solche Prognosen fiillen immer ofter die Spalten von Zeitun-
gen und Fachzeitschriften. Wir lesen: «Zeitenwende auf dem Ar-
beitsmarkt», «Verschmelzung von Informatik und Mensch», «Die
Hilfte aller Arbeitsplédtze in den USA durch Computer und Robo-
ter gefdhrdet» — und ziehen die Kopfe ein. Denn die Texte klingen
wie Orakel nach, sie sind schwer zu deuten, Versprechen und
Unheilskunde zugleich. Aber machen wir uns gefasst: Alles dreht
sich schneller, die Karten werden neu gemischt, jetzt kommen
Dinge, wie wir sie «<noch nie erlebt» haben.

Stimmt das wirklich? Zweifel sind anzumelden. Beispiel: Von
1993 bis 2011 schwankte der Anteil der Erwerbstitigen, die in
einem vermeintlich immer dynamischer werdenden Arbeits-
markt die Stelle gewechselt haben, laut SAKE zwischen 7,5 und
10,7 Prozent. Dabei seien weder steigende noch sinkende Tenden-
zen zu erkennen. Zweites Beispiel: Die KOF wies kiirzlich nach,
dass das Arbeiten von unterwegs oder zu Hause in der Schweiz
weit davon entfernt sei, sich zu etablieren — obwohl es technisch
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immer einfacher ist. Drittes Beispiel: Die Versprechen, die mit dem
Begriff Flexibilisierung verbunden sind, haben sich nur fir Ein-
zelne eingeldst. Viele aber miissen einfach nur mehr arbeiten,
langere Arbeitswege aufsich nehmen, immer erreichbar sein. 2011
wurden in der Schweiz 219 Millionen Uberstunden geleistet —
gegentiiber 2002 eine Zunahme von 15 Prozent. Vor 14 Jahren er-
schien in dieser Zeitschrift ein Text von Gudela Grote, Professorin
fiir Arbeits- und Organisationspsychologie an der ETH. «Eine
wachsende Zahl von Beschiftigten kann nicht mehr mit einem
sicheren Arbeitsplatz rechnen. (Neue Sicherheiten> liessen sich in
den Unternehmen durch eine bewusste Forderung der Arbeits-
marktfihigkeit schaffen», schrieb sie damals. Heute bilanziert
sie, dass die Arbeitgeber diese Kompensation bis heute nicht ge-
leistet haben.

So finden wir uns - vielleicht - demnéchst in einer neuen
Arbeitswelt wieder. Aber die Dinge, auf die es ankommt, werden
die alten bleiben. Dazu gehort ein fairer Umgang zwischen Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern, Arbeitstugenden wie Loyalitdt
oder Zuverldssigkeit, transparente Fithrungsstile, angemessene
Lohne, eine gute Balance von Leben und Arbeit, gute Methoden-
und Sozialkompetenzen. Sicher ist aber auch, dass die fachlichen
Anforderungen durch die technologischen Innovationen steigen
werden. In seinem Text wagte Klaus Schwab auch die Prognose,
dass fiir den Wohlstand nicht mehr der Zugang zu Kapital, son-
dern der Zugriff auf Talente ausschlaggebend sei, da in Zukunft
diese der entscheidende Produktionsfaktor sein werden. dfl



Arbeitsbedingungen

Die vielen Gesichter der

Flexibilisierung

Flexible Beschaftigungsformen werden weiter zunehmen, angetrieben durch technologische
Innovation, Globalisierung und sektoralen Wandel. Die finanziellen und gesundheitlichen
Risiken verlagern sich dabei tendenziell zu den Arbeitnehmenden, ausser in Bereichen, wo
begehrte Fachkrafte attraktive Bedingungen aushandeln konnen.

Von Stefan Krucker, PANORAMA-Redaktor

— Das deutsche Blatt «Die Zeit» berichtete
kiirzlich iiber zwei ganz unterschiedliche
berufstdtige Personen: Aysche Schlipf, 29,
Versuchsingenieurin fiir 2-D-Lasermaschi-
nen, Mutter. Sie arbeitet zu 80% fiir ein
Hochtechnologie-Unternehmen, wo sie
weitgehende Freiheiten geniesst: Beispiels-
weise darf sie alle zwei Jahre entscheiden,
wie viel sie arbeiten moéchte. Damit kann sie
ihren Job der jeweiligen Lebenssituation
anpassen. Und an zwei Tagen in der Woche
geht sie frither nach Hause. Schlipfist eine
Vertreterin der «Generation Y» Die zwi-
schen 1980 und 1998 Geborenen wollen ar-
beiten, aber nicht nur. Familie und Freunde
sind ihnen ebenso wichtig. In der Arbeit
geht es ihnen weniger um Prestige und Po-
sitionen denn um die Freude an der Arbeit
und ein gutes Miteinander. Und sie fordern
Arbeitgeber, die all dies ermoglichen.

Entgrenzung der Arbeit
Von solchen Bedingungen kann Andy Fi-
scher nur trdumen. Fischer ist 28, gelern-
ter Maler und nun Fahrer bei einem Paket-
zusteller. Seine Arbeitstage dauern 12 bis
15 Stunden, ohne nennenswerte Pausen.
Der Monatslohn betrdgt um die 1300 Euro
brutto. Diese unwiirdigen Zustinde haben
dank der verdeckten Recherchen von Giin-
ter Wallraff den Weg an die Offentlichkeit
gefunden. Ausserdem: Der Paketausliefe-
rer stellt die Fahrer nicht selber ein, son-
dern schliesst Vertridge mit Subunterneh-
mern, die wiederum die Fahrer anstellen.
Damit kann die Firma sdmtliche Risiken
auslagern. Die Subunternehmer erhalten
einen bestimmten Preis pro Paket. Sie sind
vollstindig abhingig von der Paketaus-
liefer-Firma und kaum besser dran als die
Fahrer selbst. Die Folgen: Krankheit, vor-

zeitige Alterung, Privatkonkurs, zerbro-
chene Ehen, Vereinsamung.

Das zu beiden Fdllen passende Etikett lau-
tet: <Entgrenzung der Arbeit». Der Bericht
«Flexible Arbeitswelten» des deutschen
Forschungsinstitutes zur Zukunft der Ar-
beit (IZA) hilt unter diesem Stichwort fest,
dass seit den 2000er-Jahren flexiblere, teil-
weise auch ungew6hnliche Arbeitszeiten
und flexiblere Formen der Arbeitsorgani-
sation zu beobachten seien. Es gebe immer
mehr sogenannte atypische Arbeitsver-
héiltnisse: Teilzeit, Befristungen, flexible
Einsatzzeiten usw. Und auch fiir die Zu-
kunft kann gemdss dem IZA eine weitere
Flexibilisierung der Arbeitswelt erwartet
werden. Gleichzeitig sei aber auch eine er-
staunliche Stabilitdt bei den Normalar-
beitsverhdltnissen mit unbefristeter Voll-
zeitarbeit zu beobachten.

Auch das Fraunhofer-Institut fir Ar-
beitswirtschaft und Organisation (IAO) in
Stuttgart sieht bei den Unternehmens- und
Erwerbsformen grosse Bewegung und Ver-
dnderung. Die Volatilitdt von globalen An-
gebots- und Nachfragemairkten fithre zu
hohen Flexibilititsanforderungen an Un-
ternehmen und ihre Belegschaften, heisst
es in der Publikation «Arbeit der Zukunft».
Technologische Innovationen machten uns
unabhdngiger von festen Arbeitsorten, Ar-
beitszeiten und Arbeitsaufgaben. Spiirbar
seien aber zunehmend auch die «Grenzen
der Entgrenzung». Viele Untersuchungen
wiirden zeigen: Die Menschen sind ge-
stresst davon, immer erreichbar zu sein. Sie
konnen sich dem Druck der schnellen Me-
dien nicht entziehen, schalten (buchstdb-
lich) nicht mehr ab. Neben gesundheitli-
chen Bedenken sieht das IAO die Grenzen
der Virtualisierung auch dort, wo es um

Teamzusammenhalt, Krisenrobustheit und
die gemeinsame Bewdltigung von Verdnde-
rungen geht. Menschen wollen dazugeho-
ren, soziale Einbindung spiiren und miis-
sen Kollegen im direkten Kontakt erleben,
um dauerhaft gut zusammenzuarbeiten.

Manche dieser Ausfiihrungen mogen
fiir Leute wie Paketauslieferer Fischer zy-
nisch klingen. Und vieles, was im Folgen-
den zu virtuellen Arbeitsformen, Arbeits-
zeiterfassung und Gesundheit gesagt wer-
den wird, bezieht sich vor allem auf dienst-
leistungs- und wissensorientierte Unter-
nehmen. Es sei hier noch einmal festgehal-
ten: Arbeitsbedingungen wie jene von
Fischer sind skandalds, sind die hdsslichen
Gesichter der Flexibilisierung in der Ar-
beitswelt. Aber auch etwas hoher in der
gesellschaftlichen Hierarchie droht Unge-
mach: Gemdiss dem deutschen Arbeitskreis
Industrie 4.0 besteht in der Industrie die
Gefahr einer neuen Entfremdung der Ar-
beitenden von der Arbeit. Die erste Ent-
fremdung wurde wihrend der Industriali-
sierung beobachtet, als die Fliessbandarbeit
erfunden wurde. Eine neue Entfremdung
koénnte sich durch eine fortschreitende De-
materialisierung und Virtualisierung von
Geschidftsvorgingen ergeben. Industrie 4.0
(siehe auch Beitrag Seite 8) wird auch
Druck in Richtung «Arbeit auf Abruf» oder
«allzeit bereit» auslosen, da es in der Fabrik
der Zukunft den Menschen nur noch in
besonderen Situationen brauchen wird,
dafiir dann aber sofort.

Virtuelle Arbeitsformen
Eine immer grosser werdende Masse an
Arbeitenden sitzt aber vor allem in Biiros,
Sitzungszimmern und Tagungshotels. Sie
alle kénnen, dank den modernen Kommu-
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nikations- und Informationstechnologien,
prinzipiell auch unterwegs oder zu Hause
arbeiten. Das nennt man virtuelle Arbeit,
Telearbeit oder mobile Arbeit und - wenn
die Arbeit in der eigenen Wohnung ausge-
fithrt wird - Homeoffice.

Die Zircher Hochschule fir Ange-
wandte Wissenschaften (ZHAW) hat Chan-
cen und Gefahren dieser Arbeitsform ana-
lysiert und eine Broschiire veroffentlicht.
Dort heisst es unter anderem, dass fir
Unternehmen virtuelle Arbeitsformen at-
traktiv seien, weil sie Kosteneinsparungen
- etwa fir Biirordumlichkeiten - ermog-
lichten. Studien hitten gezeigt, dass Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter die Freiheit
und Flexibilitdt schitzten, was letztlich
ihre Produktivitdt steigere. Zugleich stellt
die ZHAW auch Herausforderungen in
kommunikativer, sozialer und gesundheit-
licher Hinsicht fest. Den virtuell Arbeiten-
den fillt die Abgrenzung von Arbeit,
Familie und Freizeit offenbar nicht
leicht. Elektronische Kommunikationsmit-
tel konnen die Qualitdt des personlichen
Austausches nicht ersetzen, und unregel-
maéssige Arbeitszeiten und konstante Ver-
fiigbarkeit kdnnen Stress auslosen.

Das hindert die Firmen Microsoft,
Swisscom, SBB und Witzig nicht daran,

bereits zum fiinften Mal im Mai 2014 den
«Home Office Day» auszurufen. Der Tag sei
ein Impuls fiir die Arbeitswelt, durch den
produktives Arbeiten, eine héhere Lebens-
qualitit und der Schutz der Umwelt (durch
weniger Pendlerverkehr) nachhaltig gefor-
dert werde. Der Tag soll auf das Potenzial
von Homeoffice und flexiblen Arbeitsfor-
men aufmerksam machen und als Symbol
fiir eine zeitgemdisse Arbeitsweise einen
festen Platz in den Agenden von Unterneh-
men, Organisationen und Mitarbeitenden
einnehmen. Es braucht keinen besonders
hohen IQ, um in der Zusammensetzung
der Tridgerschaft auch handfeste Partiku-
larinteressen zu entdecken: Microsoft und
Swisscom verkaufen Informatik- und Kom-
munikationsdienstleistungen, die SBB hat
zu den Hauptverkehrszeiten ein Kapazi-
tdtsproblem und Witzig hat Biiromobel
im Angebot.

Auch Economiesuisse ist gegeniiber
den virtuellen Arbeitsformen sehr positiv
eingestellt. Der Wirtschaftsdachverband
schrieb bereits 2012, dass Homeoffice ein
grosses Einsparpotenzial bringe bei den
Kosten fiir die Arbeitsplatzgestaltung und
dass Produktivitdtssteigerungen von 20%
moglich seien. Trotzdem sind rdumlich
flexible Arbeitsformen insgesamt noch we-

Diversitit auf dem Arbeitsmarkt: Ausmass und Formen von flexibler Beschiftigung unterscheiden
sich erheblich, je nach Branche, Beruf und Qualifikationen.
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nig verbreitet: Die Konjunkturforschungs-
stelle KOF der ETH Ziirich beziffert den
Anteil von Homeoffice an der gesamten in
der Schweiz geleisteten Arbeitszeit mit 1%
und den Anteil mobiler Arbeit mit 0,8%.
Innerhalb der Firmen, welche diese Ar-
beitsformen ermoéglichen, werden aber be-
reits je rund 22% der Arbeitszeit in Home-
office respektive mit mobilem Arbeiten
geleistet.

Zeiterfassung und Gesundheit
Rdumlich flexible Arbeitsformen sind
zwar noch selten, zeitlich flexibel arbeitet
die Schweiz aber schon ldngst. 61% der Ar-
beitnehmenden hat flexible Arbeitszeiten.
44% konnen ihre Arbeitszeit innerhalb
eines gewissen Rahmens anpassen, 17%
konnen diese sogar vollig individuell fest-
legen. Das ergab 2012 eine reprdsentative
Befragung des Staatssekretariats fiir Wirt-
schaft (SECO). Das Problem: 17% der Schwei-
zer Arbeitnehmenden arbeiten flexibel,
ohne dass ihre Arbeitszeit dokumentiert
wird, obwohl die Erfassung der Arbeitszeit
eigentlich gesetzlich vorgeschrieben ware.
Und Arbeitnehmende, die zeitlich flexibel
arbeiten und ihre Arbeitszeit nicht erfas-
sen, arbeiten besonders hiufig linger als
vertraglich vereinbart. Besorgniserregend
ist, dass Arbeitnehmende ohne Zeiterfas-
sung hdufiger als die Vergleichsgruppen
auch dann arbeiten, wenn sie krank sind.

Das SECO sieht zwar durchaus, dass die
Interessen von Betrieben an flexibler Pla-
nung und gezieltem Personaleinsatz und
die Interessen der Beschiftigten an grosse-
rer Flexibilitdt beim Jonglieren ihrer Le-
bensbereiche berechtigt sind. Beide Seiten
wiirden aber vor der Hausforderung ste-
hen, diese potenziell divergierenden Inte-
ressen im je konkreten Fall in eine Balance
zu bringen. Eine probate Moglichkeit, die-
ser Herausforderung zu begegnen, sei die
weitgehende Ubertragung von Verantwor-
tung fir Produktion und Produkt (oder
Dienstleistung) an die Arbeitnehmenden.
Das hiufig gehorte Argument, die damit
einhergehende Flexibilisierung der Ar-
beitszeiten miisse mit einem voélligen Ver-
zicht ihrer Erfassung einhergehen, ist fiir
das SECO aber nicht nachvollziebar, zu-



die Dauer der Arbeitszeit nach wie vor das :
Mass fiir die vertraglich geschuldete Ar-

beitsleistung sein soll.

Ungleich lange Spiesse

Die Entgrenzung der Arbeit bedeutet fiir
die Beschéftigten vor allem ein Ausgreifen
der Arbeitswelt in ihren Privatlebensbe-
reich. In der umgekehrten Richtung sei die :
Grenze bei Weitem nicht so durchlissig :
geworden, schreibt der Deutsche Gewerk-
schaftsbund (DGB). Der DGB fragte die Ar-
beitnehmenden beispielsweise: «<Wie hiu- :
fig wird von IThnen erwartet, dass Sie auch :
ausserhalb Ihrer normalen Arbeitszeit per

E-Mail oder Telefon fiir Thre Arbeit erreich-

bar sind?» Immerhin 27% sagten, dies sei :
sehr hédufig oder oft der Fall. Diesen Be-
schéftigten fillt es auch deutlich hdufiger
schwer, nach der Arbeit mental abzuschal-
ten: 46% dieser Personen berichteten iiber :
diesbeziigliche Schwierigkeiten, bei den :
tbrigen Personen waren es nur 29%. Der
DGB stellt fest: «<Die Vorstellung, dass Lap-
tops und Handys den Menschen die Frei- :
heit geben, zu arbeiten, wann, wo und wie :
sie wollen, ist unvollstdndig. Dies gilt nur
dann, wenn sie auch das Recht haben, von
dieser Freiheit nach ihren Massgaben Ge- :

brauch zu machen.»

Psychologen und Mediziner schliess-
lich wiirden ergénzen, dass die Menschen
die Fihigkeit - und nicht nur das Recht - :
haben miissten, von dieser Freiheit Ge- :
brauch zu machen. Arbeitsmediziner Die-
ter Kissling stellt beispielsweise gegentiber
der Zeitschrift «Beobachter» fest: «Nicht :
alle Angestellten schaffen es, sich selbst :
Grenzen zu setzen.» Daher miissten dies
die Firmen tun. Der Autokonzern VW
habe vor drei Jahren beschlossen, die :
Geschiftshandys :
30 Minuten nach Feierabend zu stoppen
und erst eine halbe Stunde vor Beginn des
folgenden Arbeitstages wieder zu aktivie- :

E-Mail-Funktion der

ren. Ohne solche Gegenmassnahmen droht :
ndmlich in einer entgrenzten Arbeitswelt
fiir viele Beschiftigte eine Beeintrdchti-
gung der psychischen und physischen Ge- :
© sind im Dienstleistungssektor titig und
. arbeiten in Bereichen wie Marketing, Han-

sundheit. —

Ubersetzung: Martina Amstutz

. Flexible Arbeitsformen

 Wertvolle Kontakte im

mindest wenn man davon ausgehe, dass :

«Coworking Space»

Ein Arbeitsplatz in der Biirogemeinschaft ermoglicht die Zu-
. sammenarbeit mit anderen Berufsleuten oder den Austausch

von Kundendaten. Diese Art der Arbeitsorganisation wird vor
allem bei selbststandig Erwerbenden immer beliebter.

Von Ingrid Rollier, PANORAMA-Redaktorin

— Kiirzlich ist Julien Roland mit seinem
Unternehmen in den Coworking Space «La
Muse» in Lausanne gezogen. Der Fach-
mann fiir Software-Ergonomie hat an drei
Tagen pro Woche einen Arbeitsplatz in

: dieser Biirogemeinschaft gemietet, die

Platz fiir zwolf Personen bietet. Die ibri-
gen Wochentage ist er unterwegs bei Kun-
den oder arbeitet zu Hause. Sein Unterneh-
men «Cairnz» hat sich aufdie Optimierung
von Websites spezialisiert und sorgt fir
attraktive und benutzerfreundliche Inter-
netauftritte.

In der Biirogemeinschaft hat er eine Fach-
frau fir Webdesign kennengelernt. Ge-
meinsam haben sich die beiden auf eine
Ausschreibung beworben und prompt den
Zuschlag erhalten. Alleine hitten sie mit
der Konkurrenz schlicht nicht mithalten

. kénnen. «Hinter dem Coworking steht die

Idee der Zusammenarbeit zwischen Perso-
nen mit unterschiedlichem beruflichem
Hintergrund», erklirt Genevieve Morand,
Griinderin von «La Muse», die Coworking
Spaces in Genfund Lausanne bewirtschaf-
tet. «\Wir mochten Partnerschaften for-
dern und zum Austausch von Tipps und
Dienstleistungen anregen. Der Kontakt
zwischen Menschen unterschiedlicher
Profile ldsst neue Ideen entstehen und er-
leichtert den Zugang zu einem grosseren
Kundenkreis.»

Diese Art Biirogemeinschaften, die ihren
Ursprung in den USA haben, ist in letzter
Zeit auch in Europa wie Pilze aus dem Bo-
den geschossen. In der Schweiz gibt es
mittlerweile etwa zehn Coworking Spaces.
In «La Muse» arbeiten die Berufsleute al-
leine oder in kleinen Teams. Die meisten

del, Informatik, Kommunikation, Uberset-
zungen oder Fotografie. Auch ein Zimmer-
mann und ein Restaurator haben hier
Quartier bezogen. Die Mieter der Biiroge-
meinschaft helfen sich gegenseitig. So hat
Julien Roland etwa einen Unternehmer bei
der Fertigstellung seiner Internetplatt-
form unterstiitzt. Fiir grossere Arbeiten
wie das Ubersetzen von Texten oder Foto-
reportagen erteilen sich die Coworker ge-
genseitig Auftrige.

Die Rdumlichkeiten von «La Muse» konnen
flexibel genutzt werden. Einige Coworker
tauchen nur zweimal im Monat auf, an-
dere haben einen festen Arbeitsplatz ge-
mietet, wo sie ihr Material verstauen kon-
nen, andere wiederum ein geschlossenes
Biiro fir ein kleines Team. Die Rdumlich-
keiten sind mit WLAN, Drucker, Sitzungs-
zimmer und Kiiche ausgestattet. Die Arbeit
in Gemeinschaftsrdumen hat aber nicht
nur Vorteile: Wer konzentriert arbeiten
muss, kann sich vom Lirm oder vom stin-
digen Kommen und Gehen gestort fiithlen.
Die Coworker sitzen regelmadssig zusam-
men und versuchen, gemeinsame Projekte
auf die Beine zu stellen. «Wir alle haben
unterschiedliche Pldne, deshalb ist es
nicht immer einfach, eine Einigung zu
erzieleny, erkldrt Julien Roland. «Aber wir
konnen alle voneinander lernen. Unsere
Beziehungen basieren auf gegenseitigem
Zuhoren und einer horizontalen Hierar-
chie ohne Vorgesetzte.»

Die Mikrounternehmer im Coworking
Space bleiben also unabhingig und arbei-
ten projektbezogen, profitieren jedoch
vom Nidhrboden, auf dem zukunftswei-
sende Ideen und Konzepte spriessen. —

www.la-muse.ch
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Industrie 4.0

Die Informatik durchdringt die

industrielle

Fertigung

Vor rund 20 Jahren begannen einzelne Industriebetriebe, ihre Anlagen ferndiagnostisch zu liber-
wachen. Das war der Anfang von Industrie 4.0 — eine industrielle Revolution, deren Dimensionen
sich erst heute richtig abzeichnen. Welche Auswirkungen hat sie auf das Beschaftigungssystem?

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

— Unsere Kaffeemaschine war teuer, aber
sehr schlau ist sie nicht. Sie ermittelt den
Zustand des Kalkfilters, indem sie den Was-
serverbrauch misst. Intelligenter wire eine
Messung via Sensor, und richtig smart,
wenn diese Messung ausgewertet und bei
Bedarf zu einer Nachbestellung via Inter-
net fiihren wiirde — mit Preisvergleich,
versteht sich. Wenn die Kaffeemaschine
das schaffen wiirde, dann wére sie Teil von
Industrie 4.0, der vierten industriellen Re-
volution.

Wartung von zu Hause aus
Marc Engeler ist einer, der an dieser Revo-
lution arbeitet. Der 22-jahrige Doktorand
der ETH Ziirich baut beim Anlagenbauer
LCA Automation AG (Affoltern am Albis)
eine Testanlage, bei der die Maschine den
Verschleiss der bewegten Komponenten
selber iiberwacht. Ein Monitoring der von
Sensoren iiberwachten Parameter zeigt
den Zustand dieser Komponenten und er-
laubt anhand von Referenzmodellen, Aus-
fédlle vorauszusagen. Solche Parameter sind
etwa Stromaufnahme, Vibration oder
Werkzeugtrdager-Spannung. Bis 2016 wird
das System in einem auslieferungsbereiten
Automaten zur Montage von Autolenksdu-
len installiert sein, Marcel Engeler sorgt
fiir die mathematischen Modelle. «<Heutige
Automationen verfiigen tber viele Senso-
ren. Aber ihre Daten werden oft weder pro-
tokolliert noch ausgewertet», erklart er.
«Materialschdden treten darum unvorbe-
reitet aufund fithren zu ldngeren Stillstin-
den, besonders in Lindern, in denen das
Personal schlecht ausgebildet ist.» Die Ver-
wertung der Sensordaten kann dank Inter-
net ortsunabhéngig erfolgen - sofern die
Datensicherheit gewidhrleistet ist. Service-
teams werden sich 6fters teure Reisen spa-
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ETH-Doktorand Marc Engeler am Montageautomaten: Nach den digitalen Umwélzungen treibt die
vierte industrielle Revolution die Produktionstechnik in den klassischen Industrien voran.

ren kénnen, zudem erlaubt das Monitoring
die Optimierung der Prozesse.

Industrie 4.0 heisst also Wartung via
Internet, aber es heisst noch viel mehr. An
einer gemeinsamen Tagung einiger Indus-
trieverbdnde, darunter Swissmem und
Electrosuisse, wurde Anfang Mai iiber wei-
tere Anwendungen der Verkniipfung von
Maschinenbau und Informatik berichtet.
Kunden erstellen selber technische Zeich-

nungen, etwa von Schrauben, und schi-
cken sie via Internet zur Produktion auf
kommunizierende Maschinen, egal wo
und in welcher Losgrosse. Mit RFID-Adres-
sen versehene, also unverwechselbare
Werkstiicke steuern autonom die ndchste
freie Bearbeitungsstation an, die in der
Lage ist, sie gemdss dieser DNA zu bearbei-
ten. Firmen nidhern sich der Quadratur des
Kreises, indem sie die flexible Serienferti-



gung einrichten: Die deutsche Firma Rittal
produziert Schaltschranksysteme aus ei-
nem Baukasten von vielen tausend Kompo-
nenten. Sie sollen vom Kunden kiinftig in-
dividuell zusammengestellt und dennoch
vollautomatisch montiert und verdrahtet
werden. Entsprechende Moglichkeiten im
Bereich Schuhherstellung evaluierte vor
drei Jahren das ETH-Projekt «<Dorothy».

Das System ist die Kommunikation,
sagt die Kybernetik. Und wir spiiren: Das
Prinzip erfasst auch unseren Alltag. Be-
reits heute stellen Kunden auf miisli.de
ihre ganz individuelle Mischung zusam-
men. Tiftler arbeiten an einer Brille
fiir Diabetiker, die den Blutzuckerspiegel
misst und die Daten zum Smartphone
funkt, das nach Bedarf Alarm schligt. Und
irgendwann werden unsere Autos dem Her-
steller melden, welches unsere Fahrge-
wohnheiten sind, der uns dann darauf
hinweist, dass ein kleineres Modell - oder
gar Miete - 6konomischer wire.

Auswirkungen auf den Werkplatz

Schweiz
Internet of Things — das Schlagwort fiir alle
diese Dinge ist schon da, aber der Weg dahin
noch lange. Er fiihrt iber die Standardisie-
rung von Schnittstellen, die eine Kommuni-
kation zwischen Gerdten verschiedener
Hersteller ermdglicht, und die Schliessung
der flagranten Sicherheitsliicken im Inter-
net. Dennoch glauben Experten, dass in der
Vernetzung von Maschinenbau, Elektronik
und Software die Zukunft der Industriena-
tionen liegt.

Ein Grundlagenpapier der deutschen
Plattform Industrie 4.0 trdgt den Unterti-
tel «<Deutschlands Zukunftals Produktions-
standort sichern»; es nennt das Potenzial
von Industrie 4.0 «immens». Fir die
Schweiz teilt Konrad Wegener, Professor
an der ETH Zirich und Doktorvater von
Marc Engeler, solche Erwartungen. Er be-
griindet: «Je ausgefeilter die Produktions-
technik, desto unabhéngiger sind die Pro-
dukte von den Lohnkosten. Das ist das
Erfolgsrezept der Schweizer Industrie, die
noch immer in erheblichem Mass in der
Teileproduktion tétig ist. Diese Fertigungs-
kompetenz ist eine Voraussetzung dafiir,

dass wir auch noch in zehn Jahren einen
Werkplatz Schweiz haben.» Bei LCA sieht
man das dhnlich. Geschédftsfihrer Chris-
toph A. P.Rennhard erwartet von Anlagen
wie der von Marc Engeler eine Produktivi-
tdtssteigerung von mehreren Prozent. Das
sei auf dem Niveau der fast perfekten Ma-
schine enorm viel und stelle die «strate-
gisch unabdingbare Voraussetzung fir
Kundenzufriedenheit» dar.

Aber ob Dampf, Fliessbidnder oder Elek-
tronik — noch immer sorgten industrielle
Revolutionen dafiir, dass die gleiche Arbeit
von weniger Menschen erledigt wurde
oder, im giinstigeren Fall, dass die gleiche
Anzahl Menschen mehr Arbeit leistete.
Wird das dieses Mal anders sein? Fiir wen?
Am hochmodernen Siemens-Standort im
deutschen Amberg arbeiten rund 1000
Mitarbeiter, etwa so viele wie vor 25 Jahren
bei Eroffnung des Werkes. Aber heute pro-
duziert die Belegschaft 7,5 Mal mehr Volu-
men. Eine Studie von Michael Osborne und
Carl Benedikt Frey zeigt erschreckende
Konsequenzen: Die beiden Wissenschaft-
ler analysierten 700 Berufe in den USA und
kamen zum Schluss, dass innerhalb der
kommenden ein bis zwei Jahrzehnte fast
die Hilfte aller Jobs durch die technologi-
schen Umwidlzungen gefihrdet sei.

Von solchen Aussagen hdlt die deutsche
Gewerkschafterin Constanze Kurz (IG Me-
tall) nichts: Es gebe keine seridsen Progno-
sen lber die Auswirkungen von Industrie
4.0 aufdas Beschiftigungssystem, sagte sie
kiirzlich an einer Podiumsdiskussion der
Messe «Personal Stid». Natiirlich gehe es
um Produktivititserhdhung, um Rationa-
lisierung — Montieren, Fertigen, Lagerhal-
tung, Logistik, hier seien Arbeitsplatzver-
luste zu erwarten. Die Frage sei, ob andere
Bereiche Zuwdchse realisierten, sei es in-
nerhalb der Betriebe oder in neuen Fir-
men. Odgard Sanders ergdnzte, dass wohl
klar sei, dass es gering Qualifizierte in
Zukunft noch schwerer haben. «Kiinftig
missen die Arbeiter an der Anlage das
ganze Produktionssystem verstehen», for-
mulierte der Leiter der Weidmtiller Akade-
mie. «Friither war die Fertigungsmaschine
im Vordergrund, heute die Systematik. Das
verlangt zusétzliche Qualifikation.» —

DREI FRAGEN

an Robert Rudolph, Leiter Bildung

und Innovation von Swissmem

«Interdisziplindres
Dach schaffen»

In Deutschland ist die Plattform Indus-
trie 4.0 gestartet — mit 200 Millionen
Euro vom Staat. Ein solches Programm
fehltin der Schweiz.

Staatliche Industriepolitik entspricht nicht
unserem Selbstverstdndnis. Innovationen
miissen von den Firmen getrieben werden.
Ein erster Anfang einer Kampagne war die
gemeinsame Tagung von Swissmem und
weiteren Tragern. Nun muss eine breitere
Aufmerksamkeit fiir das Thema geschaf-
fen werden.

Der Begriff Industrie 4.0 ist schwierig
einzuordnen. Was ist der Grund dafiir?
Der interdisziplindre Ansatz der Konzepte.
Institute der Produktionstechnik, des Ma-
schinenbaus, der Mechatronik oder der
Mess- und Regeltechnik beschéftigen sich
alle mit einzelnen Aspekten und sprechen
zudem teilweise unterschiedliche Spra-
chen. Ein gemeinsames Dach fehlt noch.
Dennoch sind viele potenzielle Anwender
und Lieferanten international verflochten
und bereits am Thema dran.

Welche Auswirkungen wird Industrie
4.0 auf die Berufsbildung haben?
Berufliche Grundbildungen wie Elektroni-
kerin, Automatiker oder Polymechanike-
rin vermitteln die notwendigen interdiszi-
plindren Kompetenzen. Einen Bedarfsehe
ich bei der hoheren Berufsbildung, deren
Absolventen zusédtzliche Verantwortung
im Produktionsumfeld iibernehmen. Sie
sollten methodisch an die interdiszipliné-
ren Konzepte der «<Smart Factory» herange-
fithrt werden.

PANORAMA 4|2014—9
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Arbeitsmarktszenarien

Neue Technologien verdrangen
die menschliche Intelligenz

Die Arbeit der Zukunft wird von neuen Technologien gepréagt sein. Wie verandert die digitale
Entwicklung unsere Arbeitswelt und die Lage auf dem Arbeitsmarkt? Wird nicht nur die Arbeits-
kraft, sondern auch die kognitive Fahigkeit des Menschen durch Computer und Roboter
ersetzt? Einsichten aus der Forschung.

Von Grégoire Praz, PANORAMA-Redaktor

— Computer sind heute nicht mehr aus der
Arbeitswelt wegzudenken. In Zukunft
konnten sie aber nicht mehr nur als Hilfs-
mittel dienen, sondern menschliche Ar-
beitskrifte gidnzlich ersetzen und gewisse
Berufe zum Verschwinden bringen. Carl
Benedikt Frey und Michael Osborne von
der Universitdt Oxford haben in ihrer 2013
veroffentlichten Studie «The Future of Em-
ployment: How Susceptible are Jobs to
Computerisation?» die gefdhrdeten Ar-
beitsbereiche eruiert. Sie haben 702 Tatig-
keiten daraufuntersucht, wie wahrschein-
lich sie kiinftigvon intelligenten Maschinen
statt von menschlichen Arbeitskrdften
tibernommen werden konnen. Dabei be-
rlicksichtigten sie die jiingsten Entwicklun-
gen im Bereich der lernenden Maschinen

Intelligente, selbstlernende Maschinen be-
drohen in den USA fast die Hilfte aller Jobs.
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und mobilen Roboter (einige davon in Form
von Software). Die beiden Forscher schit-
zen, dass 47% der US-amerikanischen Ar-
beitskrédfte in einem Bereich mit einem
hohen Arbeitslosigkeitsrisiko tétig sind.
Fast die Héilfte der amerikanischen Er-
werbstétigen konnten ihrer Meinung nach
in den ndchsten zehn bis zwanzig Jahren
durch Roboter oder intelligente Maschi-
nen ersetzt werden!

Generell sind laut den beiden Forschern
Routinetétigkeiten, die einem genauen Ab-
lauf folgen, am stirksten gefihrdet. Die
gefdhrdeten Arbeitspldtze sind somit insbe-
sondere in der Transport-und Logistikbran-
che sowie in der Industrie zu finden. Aber
auch Arbeitskréifte im Dienstleistungsbe-
reich (z. B. Biiro-, Callcenter- und Biblio-
theksmitarbeiter) konnten kiinftig durch
Roboter ersetzt werden. Das grosste Risiko,
ihre Stelle an eine Maschine zu verlieren,
haben Telefonistinnen. Selbst Taxifahrer
kénnten durch fiihrerlose Autos ersetzt
werden. Volvo hat die ersten Versuche fiir
2017 angekiindigt, und die «Driverless
Cars» von Google haben schon tiber eine
Million Kilometer Testfahrten absolviert.

Der Online-Buchhédndler Amazon hat
seine Lager mit Hunderten Robotern be-
stiickt. Sie riisten die Bestellungen automa-
tisch, indem sie sich autonom fortbewegen
und die gewilinschten Produkte aus den
vielen Gdngen und Gestellen des Zentralla-
gers holen. Auch immer mehr Apotheken
setzen Roboter ein, die aus Tausenden von
Schubladen das gewiinschte Medikament
heraussuchen. Die automatisierte Warenbe-
wirtschaftung bringt viele Vorteile: opti-
mierte Raumnutzung, Uberwachung und
Bewirtschaftung der Lagerbestéinde sowie
weniger fehlerhafte Bestellungen. Eine wei-

tere bedrohte Gruppe sind die Trader, denn
ein Roboter kann eine Finanztransaktion
viel schneller ausfithren als ein Mensch.
Einige Finanzunternehmen haben erkannt,
dass sie so noch mehr Geld verdienen kon-
nen. Nach Angaben der FINMA wurden in
der Schweiz 2010 bereits 40% aller Transak-
tionen von Maschinen ausgefiihrt. Die «In-
ternational Federation of Robotics» schitzt,
dass bis 2016 weltweit 1659500 Industrie-
roboter im Einsatz sein werden und der
Markt fiir Dienstleistungsroboter auf 22,7
Milliarden US-Dollar anwachsen diirfte.

Das zweite Maschinenzeitalter
Das Problem, dass Maschinen die mensch-
liche Arbeit tiberfliissig machen, stellt sich
nicht zum ersten Mal in der Geschichte. Die
industrielle Revolution und spdter der Ein-
satz erster Roboter in der Automobilindus-
trie hatten denselben Effekt. Fiir Erik Bryn-
jolfsson und Andrew McAfee ist die heutige
Situation deshalb ein «zweites Maschinen-
zeitalter». Die beiden Professoren fiir «Digi-
tal Business» am Massachusetts Institute of
Technology (MIT) haben die Auswirkungen
von Maschinen auf Wirtschaft und Arbeit
erforscht: Das erste Maschinenzeitalter be-
gann mit der industriellen Revolution Ende
des 18. Jahrhunderts. Damals ersetzten
Maschinen die menschliche Muskelkraft.
Doch es brauchte weiterhin Menschen, um
die Maschinen zu steuern. Das heutige,
zweite Maschinenzeitalter ist anders: Im-
mer mehr kognitive Aufgaben werden au-
tomatisiert und an Steuerungssysteme de-
legiert. Es geht nicht mehr darum, dass
Mensch und Maschine sich ergdnzen, son-
dern darum, den Menschen zu ersetzen.

Die zwei Professoren haben beobach-
tet, dass immer weniger Menschen arbei-

Ubersetzung: Rahel Hefti



ten, die Produktivitit und die Gewinne
aber massiv zunehmen. Die Unternehmen
bekommen die Auswirkungen des elektro-
nischen Wandels zu spiliren und miissen
sich anpassen, wenn sie iiberleben wollen.
Zu diesem Anpassungsprozess gehort auch,
dass wir unser Verhiltnis zur Arbeit tiber-
denken. Fiir Erik Brynjolfsson und Andrew
McAfee miissen die Kosten der menschli-
chen Arbeit gesenkt werden, damit sie ver-
glichen mit der Arbeit von Computern
glnstiger wird. Auch im Bildungswesen
miisse ein Umdenken stattfinden. Wir sol-
len kiinftig nicht mehr gegen die Maschine
im Wettbewerb stehen, sondern mit ihr
arbeiten. Die Griindung von Unternehmen,
die Arbeitspldtze schaffen, muss gefordert

und die Idee, allen ein Grundeinkommen
zu garantieren, ernsthaft in Betracht gezo-
gen werden.

Der Okonom Jeremy Rifkin sieht die Zu-
kunft in seinem Buch «Die dritte industri-
elle Revolution» viel optimistischer. Seiner
Meinung nach treten wir in ein Zeitalter
der Zusammenarbeit ein, das die Unter-
nehmen verdndern und neue Arbeitsplétze
schaffen wird: «<Der Ausbau der Infrastruk-
tur fir dieses Zeitalter wird in den nichs-
ten vierzig Jahren Hunderttausende neuer
Geschédfte und Hunderte Millionen neuer
Arbeitspldtze schaffen. Es beginnt eine
neue Ara der Zusammenarbeit, sozialer
Netzwerke und kleiner, hoch spezialisier-
ter und hoch technisierter Firmen.»

Ungewisse Berufsbilder fordern das Ausbildungssystem

Nach Schdtzungen des US-Arbeitsmi-
nisteriums werden 65% der heutigen
Schiiler/innen nach ihrem Abschluss
Berufe ausiiben, die es heute noch

gar nicht gibt! Und der franzosische
Okonom und Autor Jacques Attali zeigt
uns, wie schnell Kompetenzen heute
veralten: Er prognostiziert, dass 80%
der Kompetenzen, die gegenwdrtig in
vielen Berufen gefragt sind, schon in
zehn Jahren nutzlos sein werden.
Welche Kompetenzen morgen oder
Ubermorgen im Einzelnen gefragt
sind, weiss man heute aber noch nicht.
Diese Ungewissheit wirft fir das
Bildungssystem mehrere zentrale
Fragen auf. Wie sehen die Berufsbilder
der Zukunft aus und wie lésst sich ihre
Entwicklung antizipieren? Wie kann
das Bildungssystem Jugendliche am
besten auf Tatigkeiten vorbereiten, die
man heute noch nicht genau beschrei-
ben kann? Das berufliche Netzwerk
LinkedIn hat in den letzten finf
Jahren zehn neue Berufe erfasst, die
im Arbeitsmarkt eine immer grossere
Rolle spielen und Hinweise auf die
kiinftige Entwicklung gewisser
Berufsbilder geben. Neue berufliche
Profile entstehen zum Beispiel in den
Bereichen Social Media, Datenarchi-

tektur oder Android-Entwicklung fiir
Smartphones und Tablets.

Auch die franzdsische Kadervermittlung
APEC (Association pour I'emploi des
cadres) hat eine Zusammenstellung von
60 neuen Berufen verdffentlicht. Diese
gliedern sich in drei grosse Tatigkeits-
bereiche: Reduktion von 6konomischen,
Okologischen und sozialen Risiken
(Umweltplanerinnen, Spezialisten fiir
Risikomanagement, Beraterinnen fir
psychosoziale Risiken usw.); Verbesse-
rung der Rentabilitdt und des Kostenma-
nagements (Verantwortliche fiir Per-
sonal- oder Datenmanagement, Energie-
berater ); Image- und Krisenmanage-
ment sowie Kundenkommunika-tion
iber soziale Medien (Web-Spezialisten,
Verantwortliche fiir Online-Kommuni-
kation). In den neuen Berufsbildern
spiegeln sich die grossen gesellschaftli-
chen und wirtschaftlichen Trends
wider, wie etwa der technologische
Wandel, der globalisierte Wett-bewerb
und die Konzentration auf Wohlbefin-
den, Konsum und Umweltschutz.
Damit das Bildungssystem diesen Ver-
dnderungen gerecht werden kann,
bleibt eine starke Verkniipfung von
Wirtschaft und Bildungsinstitutionen
(Berufsbildungszentren, Hochschulen)

Die britischen Wissenschaftler Carl
Benedikt Frey und Michael Osborne emp-
fehlen allen berufstétigen Personen, ihre
Sozialkompetenzen und ihre Kreativitdt
weiterzuentwickeln, um den Anschluss
nicht zu verlieren. Sie kommen zum
Schluss, dass die Technologie gering qua-
lifizierte Arbeitskrifte aus dem Rennen
wirft, wenn diese nicht Aufgaben tiberneh-
men konnen, die ein Computer nicht erle-
digen kann. Dazu gehodren etwa Titigkei-
ten, die kreative oder soziale Intelligenz
erfordern. —

unabdingbar. Neue wirtschaftliche und
gesellschaftliche Bediirfnisse miissen
innert niitzlicher Frist und in angemes-
sener Form in die Lehr- und Bildungs-
pldne integriert werden konnen. Um
Jugendliche auf kiinftige Entwicklun-
gen und die Berufsbilder von morgen
vorzubereiten, muss das Bildungssystem
natiirlich weiterhin die fiir den jeweili-
gen Beruf gegenwirtig notigen und
anwendbaren Kompetenzen vermitteln.
Es muss aber auch der Tatsache Rech-
nung tragen, dass ein Teil der heute
erworbenen Kompetenzen in Zukunft
angepasst werden muss.

Gleichzeitig werden Schliisselkompe-
tenzen wie Anpassungsfahigkeit,
vernetztes Arbeiten, Innovationsvermo-
gen und lebenslanges Lernen immer
entscheidender. Sie bilden heute schon
die Grundlage fiir gute Chancen auf
dem Arbeitsmarkt. In einem Umfeld, in
dem Unternehmen auf stete Innovation,
Anpassung und Integration neuer
Technologien angewiesen sind, werden
sie kiinftig eine noch viel wichtigere
Rolle spielen.

Grégoire Evéquoz, Leiter des Amts fiir
Berufsberatung, Berufs- und Weiterbildung
im Kanton Genf
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BERUFSBILDUNG

sind besonders lernwirksam.

Zehn Jahre Berufsbildungsforschung

28 Millionen Franken
investiert

Im Rahmen der vom Staatssekretariat
fiir Bildung, Forschung und Innovation
(SBFI) unterstiitzten Berufsbildungsfor-
schung (gemadss Artikel 4 Berufsbildungs-
gesetz) sind in den vergangenen zehn
Jahren 27941 Millionen Franken inves-
tiert worden. Die Kredite wurden dem
Parlament jeweils im Rahmen der Bot-
schaften des Bundesrats tiber die Bildung,
Forschung und Innovation (aktuell BFI
2013-2016) beantragt. Die Aufwendun-
gen fiir die Berufsbildungsforschung
setzen sich zu etwa drei Vierteln aus den
Leading Houses zusammen, der Rest
entfillt auf Einzelforschungsprojekte. dfl

www.sbfi.admin.ch>Themen>Berufsbildung>
Berufsbildungsforschung

Lehrvertragsauflosungen

Unausgeschopfte
Forderungspotenziale

Angesichts eines drohenden Fachkrifte-
mangels haben der Schweizerische
Baumeisterverband und der Fachverband
Infra eine Studie zu den Lehrvertrags-
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auflésungen im Bauhauptgewerbe in
Auftrag gegeben. 134 betroffene Lernende
(Maurer, Baupraktikerinnen, Strassenbau-
praktiker, Strassenbauerinnen) schickten
den Fragebogen zuriick (Riicklaufquote:
22%). Die Studie kommt zu einem
erstaunlich selbstkritischen Bild des
Geschehens. Zwar hétten von fiinf
Auflésungen zwei schulische Griinde;
werde der Grund aber im Zusammenhang
mit den Griinden «falsche Berufswahl»
und «schlechte Ausbildungsbedingungen»
betrachtet, verliere er an Bedeutung:
«Lernende mit schlechten Noten, welche
in der betrieblichen Ausbildung gut
eingebettet und betreut werden, kdnnen
mit bestehenden Férdermassnahmen {...)
die Lehre trotzdem erfolgreich bestehenn,
so die Studie. Férderungspotenzial ortet
sie namentlich bei Jugendlichen, die aus
bildungsfernen Schichten kommen:
«Diese Jugendlichen verfiigen tiber
Potenzial, welches geférdert werden
misste.» dfl

Hasler, P. (2014): Lehrvertragsauflésungen im
Bauhauptgewerbe. Ziirich, Schweizerischer
Baumeisterverband/Fachverband Infra.
Download: www.baumeister.ch>Berufsbildung

Zeitschrift

Berufsbhildung aus feminis-
tischer Perspektive

Die Berufsbildung, insbesondere die
duale Berufsbildung, ist in der Schweiz
und in Deutschland der am hdufigsten
gewdhlte nachobligatorische Bildungs-
weg. Obwohl sie einen wichtigen
Rahmen fir die berufliche Sozialisie-
rung junger Menschen bildet, wurde

die Berufsbildung noch kaum aus einem
feministischen Blickwinkel betrachtet.
Am Scheideweg zwischen Schule und
Arbeitswelt spielen sowohl die Diskrimi-
nierungsmechanismen des schulischen
Umfelds als auch jene der Arbeitswelt.
Beide wurden nun in der jiingsten Ausga-
be der Zeitschrift «Nouvelles questions
féministes» eingehend unter die Lupe
genommen. Ziel war es, die Berufsbil-
dung als Ort der Geschlechterbildung
zu untersuchen. Wie stellt sie sich

der Herausforderung, junge Berufsleute
auf Berufe vorzubereiten, die mit
Geschlechterstereotypen behaftet sind?
Die gesammelten Artikel dieser Ausgabe
befassen sich mit der Berufsbildung

als Ganzes ebenso wie mit spezifi-

Ubersetzung: AHA Translation



schen Bildungsgédngen (z. B. in der
Landwirtschaft), den Interaktionen im
Unterricht und mit der Berufswahl
junger Frauen. pyp

Chaponniere, M., Fassa, F., Fiiger, H., Lamamra,
N., Messant, F. (Hrsg., 2014): Apprentissages
entre école et entreprise. In: Nouvelles questions
féministes (Nr. 1). Lausanne, Editions Antipodes.

Tree-Studie

Zehn Prozent ohne nach-
obligatorischen Abschluss

Wo stehen Schiilerinnen und Schiiler,

die im Jahr 2000 die Schule verlassen
haben, zehn Jahre spéter? Auf diese Frage
gibt der jiingste Ergebnisbericht der
Lingsschnittstudie Tree auf Basis der
achten Befragung der Kohorte Auskunft.
Er zeigt, dass der hochste Bildungsab-
schluss von 60 Prozent der Schulabgin-
ger die Sekundarstufe II ist: Rund 50
Prozent besitzen einen berufsbildenden,
11 Prozent einen allgemeinbildenden
Abschluss. Weitere 29 Prozent haben eine
hohere Berufsbildung oder eine hoch-
schulische Institution erfolgreich durch-
laufen. Dieser Zertifikationsstatus wird

42%

I kein Zertifikat

Sek Il = Berufsbildung
Il Sek Il - Allgemeinbildung
[ TertiarB
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sich noch verdndern, wie die abgebildete
Grafik zeigt. Sie basiert auf einer Extrapo-
lation unter der Annahme, dass alle, die
2010 in einer Ausbildung waren, diese
auch abschliessen. Schliesslich weist Tree
eine hartnickige Quote von rund zehn
Prozent von Jugendlichen ohne nachobli-

gatorischen Bildungsabschluss aus. Ein
grosser Teil dieser Gruppe konne sich
offenbar im Arbeitsmarkt halten. Gleich-
zeitig erweise sich der Status der Ausbil-
dungslosigkeit ab einem gewissen Zeit-
punkt als irreversibel: Die Zahl der aus-
bildungslosen Erwerbstdtigen, welche ins
Ausbildungssystem zurtickkehren, sei
vernachldssigbar klein. Wie die Projekt-
leitung zudem mitteilt, kann Tree mit
einer zweiten Kohorte starten, die Finan-
zierung ist vom SNF sichergestellt. Dabei
wird auch die Leistungsentwicklung der
Jugendlichen gemessen werden. dfl

Scharenberg, K., Rudin, M., Miiller, B., Meyer,
Th., Hupka-Brunner, S. (2014): Ausbildungsver-
laufe von der obligatorischen Schule ins junge
Erwachsenenalter: Die ersten zehn Jahre.
Ergebnisiibersicht der Schweizer Lingsschnitt-
studie TREE, Teil 1. Universitdt Basel. Down-
load: www.tree.unibas.ch>Ergebnisse

Dissertation

Eigene Experimente bringen
Lernende weiter

Technische Experimente (Bild) sind in
hohem Masse geeignet, deklaratives und
prozedurales Wissen aufzubauen. Diese
These bestitigt eine Dissertation von
Felix Walker, deren Basis eine Feldstu-
die mit 305 Schiilerinnen und Schiilern
bildet. Dabei scheinen Schiilerexperi-
mente auf der Grundlage von eigenen
Untersuchungen besonders lernwirksam
zu sein, wie sich im Vergleich zu De-
monstrationsexperimenten respektive
dem lesenden Bearbeiten von techni-
schen Experimenten zeigte. Demgegen-
tber konnte entgegen den Annahmen
keine Uberlegenheit von Demonstrations-
experimenten gegeniiber dem lesenden
Bearbeiten gefunden werden, obwohl
diese doch zentrale Bestandteile tech-
nischen Unterrichts sind. Es zeigte sich
sogar, dass Lernende durch das lesende
Bearbeiten von technischen Experimen-
ten tendenziell, jedoch statistisch

nicht signifikant mehr Wissen erwerben
konnten als durch Demonstrations-
experimente. dfl

Walker, F. (2013): Der Einfluss von Handlungs-
moglichkeiten auf den Wissenserwerb bei

der Durchfithrung technischer Experimente.
Dissertation. Universitidt Duisburg-Essen.
Download: duepublico.uni-duisburg-essen.de>
Dissertationen

Buch

Fiir eine Kultur der
Lernférderung

Nicht alle Jugendlichen starten problem-
los in die berufliche Grundbildung. Eine
Fritherfassung in den ersten drei Monaten

der Lehrzeit erlaubt es, die getroffene
Berufswahl und
Gemeinsam zum Erfolg die Ausbildungsvor-
aussetzungen zu
iberpriifen - und
damit Startschwie-
rigkeiten zu meis-
tern. Systematische

Verfahren fiir eine

0

solche Friither-
fassung existieren
aber keine, obwohl eine relativ hohe
Lehrvertragsauflésung dafiir sprechen
wiirde. Das vorliegende Buch versucht,
diese Liicke zu fiillen. Es wurde verfasst
von Didaktikexpertinnen und -experten,
die seit Jahren am EHB IFFP IUFFP tdtig
sind. Es begriindet die Notwendigkeit
einer verbesserten Lernortkooperation,
zeigt Dimensionen der Fritherfassung und
beschreibt, wie Lernforderung erfolgreich
sein kann. Das Buch pléddiert dabei fiir eine
eigentliche Kultur der Lernférderung -
und macht deutlich, dass Berufsbildung an
allen drei Lernorten genuin padagogische
Aufgaben beinhaltet. Nur an gemeinsa-
men runden Tischen kénnen gemeinsame
Losungen fiir schwierige Situationen
gefunden werden. dfl

Grassi, A., Rhiner, K., Kammermann, M., Balzer,
L.(2014): Gemeinsam zum Erfolg. Fritherfassung
und Forderung in der beruflichen Grundbildung
durch gelebte Lernortkooperation. Bern, hep
verlag.

PANORAMA 4|2014—13



BERUFSBILDUNG

Zum Jahr der Berufsbildung

Kritische Anmerkungen zur
Berufsbildung

Das Berufsbildungssystem hat sich in den letzten Jahren erfreulich gut entwickelt. Die
Lehrstellenknappheit ist Vergangenheit, die meisten Berufsreformen sind abgeschlossen, viele
Neuerungen erfolgreich. Trotzdem ist die Berufsbildung nicht so gut, wie sie sein kdnnte.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

— Die berufliche Bildung hat in den letz-
ten Jahren an Renommee gewonnen. 2003
hatte die Studie iiber Kosten und Nutzen
der Lehrlingsausbildung die Behauptung
mit Fakten belegt, dass die Berufsbildung
fiir die meisten Firmen ein gutes Geschéaft
ist — also ein funktionierendes System bil-
det. FiinfJahre spiter schrieb der Okonom
Rudolf Strahm das Buch «<Warum wir so
reich sind»; die meisten Kapitel behandeln
die Berufsbildung. Und 2009 notierte die
OECD, dass die Schweiz «stolz aufihr hoch-
qualifiziertes Berufsbildungssystem» sein
dirfe.

Zu hohe Erwartungen
Tatsdchlich zeigt sich die offizielle Schweiz
seither stolz auf die Berufsbildung, zu
Recht, wie ich meine, und mit gutem
Grund. Noch immer ndmlich gilt das be-
rufsbildende System in den Képfen vieler
Eltern und Lehrpersonen im Vergleich
zum gymnasialen Weg als minderwertig
- fiir schulschwichere Jugendliche viel-
leicht addquat, aber nicht fiir begabte. So
denken selbst Leute, die es besser wissen
sollten. Die Berufsbildung verliere an At-
traktivitdt, schrieb kiirzlich George Shel-
don, Professor fiir Arbeitsmarkt- und In-
dustriedkonomie. Nur noch 60 Prozent
wihlten sie, 1985 seien es 75 gewesen; zu-
dem liege die Arbeitslosenquote von Hoch-
schulabsolventen um 2,5 Prozentpunkte
unter jener von Lehrabgdngern. Richtig
ist: 2011 erwarben nach Schdtzungen des
Bundesamtes fiir Statistik (BfS) 71 Prozent
der Jugendlichen einen berufsbildenden,
24 einen allgemeinbildenden Sek-II-Ab-
schluss; 1995 lagen die Werte auf 62 res-
pektive 22 Prozent. Auch Sheldons Ver-
gleich der Berufslehre mit dem doppelt so
langen gymnasial-universitiren Weg ist
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ungenau. Fairer wire ein Ranking von
Fachhochschulen und Universitdten, das
ausgeglichen endet.

In einem aber hat Sheldon recht: Die
Fanfaren zum Jahr der Berufsbildung sind
etwas zu laut. Die Berufsbildung gilt, einer
Wundermaschine gleich, als Quelle von
technischen Innovationen und als Soziali-
sierungshort, als Exportschlager und Ga-
rant gegen Jugendarbeitslosigkeit. An sol-
chen Zuschreibungen ist einiges wahr,
anderes aber nicht. So ist die Jugendar-
beitslosigkeit vor allem darum tief, weil
die Schweizer Volkswirtschaft einen fast
unstillbaren Hunger nach Arbeitskriaften
hat. Bei der «relativen Jugendarbeitslosig-
keit» lag die Schweiz 2013 nur noch knapp
unter dem Durchschnitt der OECD, aber

Die hohe Zahl von
Lehrabbriichen weist
auf gewichtige Probleme
im Lernort Betrieb hin

deutlich tiber Deutschland. Selbstkritische
Toéne sind selten geworden, das findet auch
Josiane Aubert. Die ehemalige Nationalra-
tin und Présidentin der Schweizerischen
Gesellschaft fiir angewandte Berufsbil-
dungsforschung (SGAB) beobachtet eine
«nationale Idealisierung der Berufsbil-
dung». Es stimmt: Die Berufsbildung ist
sehr leistungsfdhig. Sie basiert auf einer
weitgehend funktionierenden Verbund-
partnerschaft, integriert schulschwache
wie begabte Jugendliche und verfiigt
mit der hoheren Berufsbildung tber ein
nachgefragtes Weiterbildungssystem. Aber
ganz so gut, wie sie in diesem Jahr der
Berufsbildung dargestellt wird, ist sie
nicht.

Lehrvertragsauflésungen —und

dahinter ein Qualitatsproblem
Rund jeder vierte Berufslernende bricht
seine Ausbildung vorzeitig ab - im gtns-
tigsten Fall aufgrund einer Lehrvertrags-
umwandlung, im ungiinstigsten ohne
formale Anschlusslésung. Lehrvertrags-
auflésungen sind der Hauptgrund, warum
jeder zehnte Erwachsene keinen nachobli-
gatorischen Abschluss erreicht, denn nur
zwei Prozent steigen nie in eine Sek.II-
Ausbildung ein. Vor acht Jahren machten
die Bildungsforscherinnen Barbara Stalder
(Universitdat Neuchatel) und Evi Schmid
(Eidgenossisches Hochschulinstitut fir
Berufsbildung) auf das Phdnomen auf
merksam, aber die Quote ist bis heute hoch
und die Forschung mager. Das BfS zédhlte
fiir 2012 eine Auflésungsquote von 28 Pro-
zent, im Gastgewerbe liegt sie bei 48, im
Gartenbau bei 31. Das sind alarmierende
Werte, aber sie werden zu wenig beachtet.
In seinem Bericht iber Massnahmen zur
Forderung der beruflichen Integration Ju-
gendlicher ging der Bundesrat auf das
Thema Lehrabbruch nicht einmal ein.

Klar: Lehrvertragsauflésungen kénnen
sinnvoll sein, und Betriebe, die auch ge-
fadhrdeten Jugendlichen eine Chance ge-
ben und damit (entgegen der dkonomi-
schen Logik) erhohte Risiken auf sich
nehmen, sind aller Ehren wert. Trotzdem
weist die hohe Zahl der Lehrvertragsauflo-
sungen auf Probleme am Lernort Betrieb
hin, denn Lehrfirmen mit einer hohen
Ausbildungsqualitdt weisen keine oder
nur wenige Auflésungen auf. Das zeigte
vor wenigen Monaten die Studie «Stabil»
und wird in einer Untersuchung im Auf
trag des Baumeisterverbandes und des
Fachverbandes Infra bestdtigt. Eine Ursa-
che fiir die teilweise mangelhafte Ausbil-



dungsqualitét ist die magere Ausbildung
vieler Bildungsverantwortlicher. Wahrend
Lehrpersonen an Berufsfachschulen und
Instruktorinnen von tberbetrieblichen
Kursen griindliche berufspiddagogische
Bildungen durchlaufen, kénnen sich die
Lehrmeister mit einem 40-stiindigen Kurs
begniigen, der zumeist nicht einmal auf
die Verhdltnisse im Beruf zugeschnitten
ist. Noch schlimmer: In vielen Fillen bil-
den «vorgesetzte Fachpersonen» die Ler-
nenden aus, die dafiir iberhaupt keine
Ausbildung benotigen, obwohl so an-
spruchsvolle Dinge wie das Férdern und
Einschédtzen von tiberfachlichen Kompe-
tenzen zu ihren Aufgaben gehoren.

Aber dieses Feld ist ohnehin mager be-
stellt. Vor einigen Monaten kam ein Team
um den emeritierten Professor Christoph

Reines Renditedenken
kompromittiert

das Konzept des lebens-
langen Lernens

Metzger (Institut fiir Wirtschaftspddago-
gik, St. Gallen) zum Schluss, dass die For-
derung der Lernkompetenzen am betrieb-
lichen Lernortinvielen Fillen ungentigend
sei. Modelle dafiir existierten keine. Auch
Weiterbildungsangebote fiir Lehrmeister
fehlen weitgehend, wie die heutige Assess-
mentleiterin Sabine Schiipach Blunier
zeigte, obwohl drei von vier Berufsbilden-
den an einer Vertiefung ihrer berufspida-
gogischen Kenntnisse interessiert wéren.
Erstjetzt beginnen einzelne gut aufgestellte
Verbdnde, die Liicke zu schliessen. So bilden
100 berufspddagogische Lernstunden (ge-
mdiss RLP Berufsbildungsverantwortliche)
neu Teil der Ausbildungsmodule zu den eid-
genossischen Fachausweisen des Verbandes
Schreinermeister und Mobelfabrikanten.

Mehr als eine Fachkrafteschmiede
Den Bodensatz dieser Midngel bildet die
Umdeutung der Berufslehre zur Nach-
wuchsschmiede; dabei ist sie auch Teil ei-
nes pddagogischen Systems, dessen Er-
trdge nicht sofort anfallen missen. So
kénnen aus Zeitgriinden immer weniger
Jugendliche die Berufsmaturitdt wihrend

und nicht nach der Lehre absolvieren: 67
Prozent waren es 2003, 54 Prozent zehn
Jahre spéter. Auch die Ausstattung der All-
gemeinbildung ist mit drei Lektionen pro
Woche viel zu mager. Fremdsprachen bei-
spielsweise haben keinen Platz, nur in 37
von 180 Grundbildungen bilden sie Teil des
Berufskundeunterrichts. Man kann sich
sogar fragen, ob nicht auch die strikte
Handlungskompetenzorientierung selbst
der ABU-Bildungspline Teil dieser einseiti-
gen Sichtweise ist, die Wissen zu «Kénnen»-
Formeln verkiirzt.

Wie auch immer: Die Bereitschaft der
jungen Leute zum lebenslangen Lernen
wird so nicht geférdert. Nur rund 10 Pro-
zent der stindigen Wohnbevoélkerung ge-
ben als hochsten Bildungsabschluss eine
hohere Berufsbildung an; die Quote hat
sich in den letzten Jahren nur wenig ver-
bessert. Das ist, auch zusammen mit den
Hochschulabschliissen (31% bei den 25- bis
34-Jahrigen), in einem immer dynami-
scher werdenden, globalisierten Wirt-
schaftssystem wie dem schweizerischen
zu wenig. Ueli Biichi beispielsweise, Leiter
Berufsbildungspolitik beim Baumeister-
verband, spricht von 50 Prozent Héherqua-
lifizierten, die seine Branche bendtige.

Probleme stellen sich aber auch im un-
teren Leistungsniveau. Jede sechste er-
wachsene Person kann so schlecht lesen,
dass im personlichen und gesellschaftli-
chen Leben Nachteile zu befiirchten sind.
Auch das wire eine Aufgabe der Berufsbil-
dung, aber auch dafir ist die Zeit zu
knapp. Eine systematische Friitherfassung
schwicherer Lernender fehle weitgehend,
sagt der Didaktiker Res Grassi. Es fiihle
sich dafiir niemand zustdndig, denn eine
Lernortkoordination existiere zwar, aber
keine Lernortkooperation.

Deutsche Bildungsokonomen wiesen
2011 nach, dass die Beschaftigungswahr-
scheinlichkeit von Personen mit einer be-
ruflichen Grundbildung gegeniiber Perso-
nen mit einer allgemeinen Bildung im
Alter drastisch schwinde. Sie fordern eine
Starkung der allgemeinbildenden Anteile
an den Ausbildungsinhalten der Berufsbil-
dung und eine breitere Ausrichtung der
Ausbildungsprofile. Auch hier ist in der
Schweiz noch Luft nach oben. Es werden

nach wie vor zu viele Lernende in den klas-
sischen gewerblich-industriellen Berufen
ausgebildet, wie AvenirSuisse 2010 zeigte,
wihrend die duale Berufsbildung in etli-
chen neuen Tétigkeitsfeldern des Tertidr-
sektors nur eine marginale Rolle spielt.
Folge: Uber 50 Prozent aller EFZ-Inhabe-
rinnen und -Inhaber arbeiten fiinf Jahre
nach dem Lehrabschluss nicht mehrin der
«Berufsart, die sie erlernt haben. —

Zu wenige Lehrberufe
fiir Frauen

In der Schweiz ist die berufliche Ge-
schlechtersegregation sehr viel starker
ausgeprdgt als in anderen Landern.

Das hartnéckige Problem hat mehrere
Ursachen. Erstens miissen sich junge
Menschen schon sehr frith mit der
Berufswahl auseinandersetzen - «je
nach Geburtstag unterschreiben bereits
13-jdhrige Schiilerinnen und Schiiler
Lehrvertrdge», beklagte kiirzlich Kurt
Jaggi vom Industrieverband Solothurn
und Umgebung. Das ist darum proble-
matisch, weil die Berufswahl kein
rationaler Entscheidungsprozess ist,
sondern ein Sozialisationsprozess, in
dem Rollenzuschreibungen bedeutend
sind, wie Markus Neuenschwander
(Professor fiir Pddagogische Psychologie
an der PH FHNW) kiirzlich herausar-
beitete. Bei einer spiteren Berufsent-
scheidung, mit gefestigter Personlich-
keit, sind Jugendliche eher bereit, einen
untypischen Weg einzuschlagen.
Zweitens benachteiligt das Angebot an
beruflichen Grundbildungen die Frauen
strukturell. Berufe und Lehrstellen in
typisch weiblichen Interessenbereichen
sind deutlich weniger zahlreich als in
typisch mdnnlichen. Zudem stellen die
typischerweise eher von Frauen
gewdhlten beruflichen Grundbildungen
im Allgemeinen hohere schulische
Anforderungen als die mdnnertypi-
schen. Eine Anderung daran ist nicht in
Sicht - Spielformen im dualen Bildungs-
system, die die gewerblich-industrielle
Priagung der Berufsbildung korrigieren
konnten, fehlen.
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Organisationen der Arbeitswelt

Ganz nah an den Bediirfnissen des
Arbeitsmarktes

Berufsverbande spielen im schweizerischen Berufsbildungssystem eine zentrale Rolle. Als
Vertreter der Unternehmen vermdgen sie abzuschéatzen, welche Ausbildungen den Bediirf-
nissen ihrer Mitglieder am besten entsprechen. Das Beispiel des Arbeitgeberverbands der
Uhrenindustrie zeigt, wie Berufsverbénde funktionieren und wo sie der Schuh driickt.

Von Pierre-Yves Puippe, PANORAMA-Redaktor

— Das Berufsbildungsgesetz von 2002 hélt
in Artikel 1 fest, dass die Berufsbildung
eine gemeinsame Aufgabe von Bund, Kan-
tonen und Organisationen der Arbeitswelt
(OdA) ist. Eine Klammer ergdnzt, was unter
«Organisationen der Arbeitswelt» genau zu
verstehen ist, ndmlich Sozialpartner, Be-
rufsverbdnde, andere zustindige Organi-
sationen und andere Anbieter der Berufs-
bildung. Das Spektrum der unter der
Bezeichnung OdA zusammengefassten
Organisationen ist also breit gefichert. Ein
Blick aufdie in der Schweiz aktiven Berufs-
verbdnde bestdtigt dies: Kleine Berufsver-
bédnde, die die Interessen eines einzigen
Berufs vertreten und sich fir dessen Aner-
kennung auf nationaler Ebene einsetzen,
sind ebenso anzutreffen wie Grossver-
binde, die den Anliegen gleich mehrerer
Berufe Gehor verschaffen.

Ein offenes Ohr fiir die Anliegen
der Unternehmen
Der Arbeitgeberverband der Schweizer
Uhrenindustrie (Convention patronale de
I'industrie horlogére suisse, CP) wurde 1938
gegriindet und ist der einzige grosse Be-
rufsverband mit Sitz in der franzosischen
Schweiz. Da die meisten Unternehmen der
Uhrenindustrie im Jurabogen zwischen
Genfund Biel anséssig sind, war es fiir den
Verband nichts als logisch, das Zentralse-
kretariat ebenfalls in der Westschweiz und
damit in der Ndhe seiner Mitglieder anzu-
siedeln. Die CP vertritt die Interessen der
Arbeitgeber in der Uhrenindustrie und
bietet Dienstleistungen in den Bereichen
Arbeitgeberpolitik, Gesundheit und Sicher-
heit am Arbeitsplatz an sowie Informatio-
nen und Imagepflege. Der Verband kiim-
mert sich auch um die Berufsbildung und
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zeichnet mittlerweile fiir zehn Berufe ver-
antwortlich.
Um die Bediirfnisse der Unternehmen der
Uhrenindustrie bestmoglich abzudecken,
hat die CP mit dem Cadranografen (Ziffer-
blattmacher) und dem Uhrenarbeiter Op-
tion Spiral zwei Berufe geschaffen, die
nicht unter der Aufsicht des Staatssekreta-
riats fiir Bildung und Forschung (SBFI) ste-
hen. Mit den beiden brancheneigenen Be-
rufen kann die Uhrenindustrie flexibler
auf die Bediirfnisse der Uhrenunterneh-
men reagieren, lassen sich doch die Ausbil-
dungen sehr rasch an die sich verdndern-
den Anforderungen der Betriebe anpassen.
Allerdings fallen auch hohere Kosten an,
die je nach Region variieren kénnen.
Acht Angestellte kiimmern sich im Ge-
neralsekretariat der CP um die Verbandsar-
beit. Eine davon ist Séverine Favre, die fiir
die Berufsbildung verantwortlich ist. Im
Rahmen der Berufsentwicklung oder der

™~

Die OdA aus der Uhrenindustrie kennen die Ausbildungsanliegen der Unternehmen.

Erarbeitung von Bildungspldnen arbeitet sie
mit Personen zusammen, die in der Uhren-
industrie tdtig sind und daher die Anforde-
rungen der Berufe bestens kennen. Milizar-
beit ist das aber nicht: Im Gegensatz zu
vielen anderen Berufsverbdnden ist die CP
gross genug, um Mitarbeitende beschifti-
gen zu konnen, die sich Vollzeit um die An-
liegen des Verbandes kiimmern. Doch ge-
rade in kleinen Berufsverbédnden arbeiten
die meisten Angestellten entweder Teilzeit,
sind gleichzeitig fiir mehrere Verbdnde titig
oder sie kombinieren die Verbandstdtigkeit
zugunsten der Berufsbildung mit einer an-
deren Berufstitigkeit.

Zuriick zur dualen Berufsbildung
Das breit gefacherte Wirtschaftsgefiige -
bestehend aus Grossunternehmen, die in-
novativ bleiben miissen, ein breites Ta-
tigkeitsspektrum abdecken und unter-
schiedlichste Zukunftsvisionen und Be-

Ubersetzung: Martina Amstutz



dirfnisse haben - stellt fiir die CP zweifels-
ohne eine Herausforderung dar. Doch die
CP steht noch vor einer weitaus grosseren
Herausforderung: Die meisten Berufe wur-
den wihrend der Krise in der Uhrenindus-
trie in den 1970er-Jahren geschaffen. Da-
mals galt es, auf die Bildungsbediirfnisse
der krisengeschiittelten Uhrenunterneh-
men zu reagieren, die auf Spezialisten fiir
mechanische Uhren angewiesen waren,
aber nicht tiber die notwendigen finanzi-
ellen Mittel verfiigten, um diese selbst aus-
zubilden. Folglich wurde die Ausbildung
an Vollzeitschulen organisiert. Heute gilt
es, den Weg zurtick zur dualen Berufsbil-
dung zu finden und die Unternehmen in
die Pflicht zu nehmen, die jahrelang von
vollschulisch ausgebildeten Mitarbeiten-
den profitieren konnten.

Partnerschaft zugunsten der
Berufsbildung
Die Qualitét der Beziehungen zwischen
den Verbundpartnern ist sicher nicht in

allen Berufsfeldern gleich gut. Séverine
Favre findet jedoch, die Beziehungen zwi-
schen der CP und dem Bund seien gut. Sie
erachtet das SBFI bei der Erarbeitung von
Verordnungen als guten Coach. Dass es zu
Problemen zwischen den OdA und dem
Bund kommen kann, liegt vor allem an
einer gewissen Schwerfélligkeit, die einer
grossen Organisation wie dem SBFI eigen
ist. So fehlt es manchmal an der notwen-
digen Flexibilitdt, um auf die Bediirfnisse
der Unternehmen eingehen zu koénnen,
die schnell auf konjunkturelle Verdnde-
rungen reagieren missen.

Séverine Favre nennt noch ein weiteres
Problem: Seit dem Inkrafttreten des Geset-
zes hat sie die Revision aller zehn Berufe
begleitet, die in den Zustdndigkeitsbereich
der CP fallen, und fiir jeden einzelnen Be-
ruf stellte der Bund neue Dokumente zur
Verfiigung, und auch die Anforderungen
waren fir jeden Beruf anders. Ihrer Mei-
nung nach wiirde mehr Bestédndigkeit den
OdA die Arbeit erleichtern.

Auch die Zusammenarbeit mit den
Kantonen hat sich aus Sicht der OdA be-
wdhrt. Im Austausch mit diesen stellen die
Berufsverbdnde vor allem zwei Probleme
fest: Zum einen sind die Abldufe von Kan-
ton zu Kanton unterschiedlich, was so-
wohl Unternehmen als auch Verbdnde oft
vor biirokratische Hiirden stellt. Zum an-
deren fehlt es den OdA oft an klaren Infor-
mationen, und Personalfluktuationen tra-
gen das Thre dazu bei, dass es den OdA
manchmal schwerfillt, den richtigen An-
sprechpartner fiir ihre Anliegen zu finden.
Fiir die Berufsverbdnde besteht die Heraus-
forderung darin, Ausbildungen zu erarbei-
ten, die moglichst gut auf die Bediirfnisse
der Unternehmen zugeschnitten sind, und
die Unternehmen immer wieder zu ermu-
tigen, das fiir die Fortfithrung und Weiter-
entwicklung ihrer Tatigkeiten notwendige
Personal auszubilden. —

Die Rolle der Verbiande in den Anfangszeiten der dualen Berufsausbildung

Berufsverbinde haben wesentlich

zur Forderung des schweizerischen
Berufsbildungssystems zwischen

1880 und 1930 beigetragen, in einer
Zeit, welche durch grosse soziale

und wirtschaftliche Verdnderungen
geprdgt war und in der die Lehre in
einer tiefen Krise steckte.

Das Prinzip des freien Handels und
der Industrie, welches 1803 eingefiihrt
wurde, fithrte zur Abschaffung des
Zunftwesens. Als Nebeneffekt ver-
schwand damit auch die traditionelle
Weitergabe von praktischen Fertigkei-
ten vom Meister an den Nachwuchs,
ein Ausbildungssystem, das iiber die
Jahrhunderte gewachsen war. Mit der
industriellen Revolution verdnderten
Maschinen die Produktion in den
Fabriken. Diese Entwicklung hatte u. a.
Auswirkungen auf die Qualifikations-
anforderungen der Arbeitnehmenden.
Wegen der neuen Arbeitsteilung
sanken die Qualifikationsanforderun-

gen, da die einzelnen Arbeitsschritte
stark vereinfacht wurden. Die Konse-
quenzen wurden sowohl in den Unter-
nehmen wie auch in der Gesellschaft
schnell sichtbar: Die Qualitét der Pro-
duktion sank, und die Unternehmen
waren neu dem internationalen Wett-
bewerb ausgesetzt. Die Eltern schickten
ihre Kinder vermehrt als Handlanger
in die Fabriken statt ihnen eine Lehr-
stelle zu ermoglichen, da sie dort ohne
besondere Vorkenntnisse leicht Geld
verdienen konnten. Die Arbeitsbedin-
gungen waren schwierig und es fehlte
an gesetzlichen Bestimmungen zur
Entwicklung der Berufsausbildung.
Unter diesen Rahmenbedingungen ver-
lor die Berufsbildung an Bedeutung.
In der zweiten Hilfte des zwanzigsten
Jahrhunderts entstanden viele Verbédn-
de, sowohl fiir Arbeitnehmende

wie auch fiir Arbeitgeber, zuerst auf
regionaler, spdter auch auf nationaler
Ebene. Insbesondere von 1880 bis 1930

nahmen sie eine Schliisselrolle bei der
Entwicklung des Berufsbildungssystems
in der Schweiz wahr, denn gerade im
betrieblichen Umfeld wurden die Médngel
des herrschenden Systems am schnells-
ten sichtbar.

Mit dem Ziel, die Qualitit der Arbeit zu
sichern und die Wirtschaft anzukur-
beln, organisierten die Verbdnde berufs-
bildende Kurse und unternahmen erste
Schritte zur Steuerung der Berufsbil-
dung. Demnach sollte das theoretische
Grundwissen in Kursen vermittelt
werden, welche das im Betrieb erworbe-
ne praktische Wissen ergdnzten. Die
Lehre wurde schlussendlich mit einer
Priifung abgeschlossen. Die Verbidnde
spielten eine entscheidende Rolle in der
Gestaltung der gesetzlichen Grundla-
gen, insbesondere bei der Erarbeitung
des ersten Berufsbildungsgesetzes im
Jahr 1930.

Mimita Zabana, SDBB
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Berufsmaturitit

Partnerschaftlicher Dialog statt
klassische Werbung

Mit einer Promotionskampagne will der Kanton Luzern jungen Leuten besser aufzeigen,
welche Tiren die Berufsmaturitat 6ffnet. Anstelle von grossflachigen Plakaten und Inseraten
vermitteln Verbundpartner in Dialogen die Vorzige dieses Bildungsangebots.

Von Daniel Preckel, Leiter Schulische Bildung, und Matthias Miiller, Leiter Berufsmaturitit im Amt fiir Berufs- und Weiterbildung Luzern

— Im Kanton Luzern ist die Berufsmaturi-
tatsquote in den letzten Jahren stetig auf
12 Prozent gestiegen, im Schuljahr 2013/14
ging sie jedoch wieder leicht zurtick. Die
Griinde dafiir sind vielfdltig. Erste Analy-
sen zeigen beispielsweise, dass die Berufs-
maturitdt (BM) von vielen Eltern nicht als
hochwertiges Bildungsprodukt wahrge-
nommen wird. Es ist noch nicht genug be-
kannt, dass die BM als Einstiegsticket in die
Fachhochschule hervorragende Karriere-
und Lebenschancen mit héchster Bildungs-
rendite bietet. Auch die Lehrbetriebe be-
werten die BM unterschiedlich. Wahrend
einige Lehrbetriebe aufgrund der etwas
grosseren Abwesenheit im Betrieb einen
erhohten organisatorischen Aufwand und
Produktivitdtsverluste betonen, sehen an-
dere in der BM wiederum die Chance, Nach-
wuchs fiir die Branche und das eigene Un-
ternehmen zu rekrutieren.

Fiir den Kanton Luzern waren diese Barrie-
ren gegentiiber der BM und die leicht riick-
ldufige Quote der Anlass, die Forderung der
BM als Prioritdt auf die aktuelle bildungs-
politische Agenda zu setzen. Im Rahmen
der Bildungsstrategie 2013-2017 soll die
Quote von 12 Prozent gehalten und lang-
fristig auf 15 Prozent gesteigert werden.
Dazu wurden 2013 in einer Studie die
Griinde fiir die Wahl einer Berufslehre mit
BM untersucht (vgl. Kasten) und anschlies-
send eine Kampagne zur besseren Positio-
nierung der BM im Kanton Luzern lanciert.

Alternativer Kampagnenansatz
Von Anfang an wenig hilfreich erschien ein
Kampagnenansatz, der auf klassische Wer-
bung setzt. Zum einen war das Budget des
Kantons limitiert und eine teure Werbe-
kampagne angesichts der Sparbemithungen
offentlich nicht vertretbar. Zum andern ist
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Hochwertiges Bildungsprodukt mit guten Karriereaussichten: Alina Bertschi (17), Zeichnerin EFZ,
geht den Weg zu ihrem Traumjob Architektin iiber die Berufsmatura.

die BM kein einfaches Bildungsprodukt,
deren Bekanntheit man lediglich iiber Wer-
bung zu erhéhen braucht, damit die Ju-
gendlichen sich fiir diesen Weg entschei-
den. Denn die Wahl fiir oder gegen die BM
ist das Ergebnis eines komplexen Entschei-
dungsprozesses, den Jugendliche gemein-
sam mit ihren Bezugspersonen fiihren.
Welche Argumente fiir oder gegen die BM
sprechen, soll sinnvollerweise individuell
und kontextbezogen in einem Gesprich
gekldrt werden.

Ein gewichtiger Grund, der gegen klas-
sische Werbung spricht, liegt zudem im
System selbst: Die duale Berufsbildung in
der Schweiz ist eine gemeinsame Aufgabe

von Bund, Kantonen und Berufsverbédn-
den. Diese Verbundpartnerschaft ist ein
fein austariertes und in einem breiten Kon-
sens entstandenes System von gegenseiti-
gen Verantwortungsbereichen. Hier kann
der Staat bzw. der Kanton nicht als alleini-
ger Absender einer Kampagne auftreten
und Appelle fiir ein Bildungsprodukt sen-
den. Eine Kampagne hat nur dann Erfolg,
wenn die Forderung der BM zu einem ge-
meinsamen Anliegen der Verbundpartner
(Politik, Kanton, Verbdnde, Unternehmen,
Zubringer- und Abnehmerschulen) wird
und von diesen mitgetragen wird. Aus die-
sem Grund war klar, dass man diese von
Anfang an in die Kampagne einbinden



wollte. Diese Zusammenarbeit ist keine
kurzfristige Marketingmassnahme, son-
dern eine langfristig orientierte Bildungs-
partnerschaft.

«Berufsmatura 6ffnet Tiiren»
Aufféllig an der bisherigen Kommunika-
tion war, dass die Leistungsversprechen
der Berufsmaturitdt - vor allem im Ver-
gleich mit dem gymnasialen Weg - nur
sehr zuriickhaltend genannt wurden. Der
alte Claim «BM als Kénigsweg» war zudem
abgenutzt, austauschbar und irrefithrend.
Aus diesem Grund wurde der neue Claim
«Berufsmatura 6ffnet Tiiren» eingefiihrt.
Er unterstreicht, dass die Berufsmaturitét
nicht nur als Eintrittsticket in die Fach-
hochschulen dient, sondern losgeldst da-
von gute berufliche Perspektiven eroffnet.
Auf Basis von Interviews mit allen Ver-
bundpartnern wurden drei gemeinsame
Kernbotschaften erarbeitet:
1.Die BM ist das Mittel zur nachhaltigen

Losung des Fachkriftemangels und der
Berufsnachweisprobleme.
2.Die BM steht fiir Durchlédssigkeit und Of
fenheit des Schweizer Bildungssystems.
3.Die BM bietet eine sehr hohe personliche
Bildungsrendite.

Dialog im Mittelpunkt

Im Vordergrund der Kampagne stehen
Gespridchsanldsse («BM-Dialoge»). Die we-
sentlichen Promotoren wie Wirtschafts-
verbdnde, regionale Wirtschaftsvertreter,
Berufsbildner, Lehrpersonen und Berufs-
berater sollen in ihrer direkten Kommu-
nikation mit den Zielgruppen gestdrkt
werden. Ausgeriistet mit praktischen
Kommunikationsmitteln (Flyern, Prdsen-
tationen, FAQ usw.), vermitteln sie die
Kernbotschaften und Nutzenargumenta-
tionen im Gesprdch mit Lernenden und
ihren Bezugspersonen. Zum Einsatz kom-
men auch die Stimmen von bekannten
Personlichkeiten, die selber tiber BM-Er-
fahrungen verfiigen und als BM-Botschaf-
ter ihre Erfolgsgeschichten glaubwiirdig
erzdhlen koénnen. Mithilfe dieser dialogi-
schen Herangehensweise entsteht eine
Hebelwirkung, die kein Plakat und kein
Inserat erreichen kénnte.

Neben dem intensiven Dialog will die
Kampagne noch zwei weitere Punkte ver-
bessern. Erstens wurde im Kanton Luzern
den Schiilern/-innen die Berufsmaturitét
bislang zu spdt vermittelt. In den kommen-
den Jahren wird sie deshalb bereits ab der
5./6. Primarklasse vor den Ubertritten in
Sek I und Sek II vorgestellt. Zu jenen Zeit-
punkten also, bei dem die beruflichen
Entscheidungsprozesse starten. Zweitens
wurde die Berufsmaturitdt bisher fast aus-
schliesslich von jungen Schweizern/-innen
gewdhlt. Familien mit Migrationshinter-
grund kennen die Berufsmaturitdt so gut
wie nicht. Auch da will die Kampagne an-
setzen und leistungsstarke Jugendliche
mit Migrationshintergrund sowie deren
Eltern ansprechen.

Erfolgreiche Zwischenbilanz
Seit ihrem Start an der Zentralschweizer
Bildungsmesse ZEBIim November 2013 hat
die Kampagne bereits erfreuliche Ergebnisse
erzielt: Sechs Verbdnde wie beispielsweise
die Treuhandkammer Zentralschweiz, der
Baumeisterverband Luzern und der Ver-
band der Luzerner Schreiner haben einen
«Letter of Intent» zur gemeinschaftlichen
Forderung der Berufsmaturitit unter-
schrieben. Zudem ist ein verbundpartner-
schaftlich besetzter BM-Beirat mit nam-
haften Vertretern aus Wirtschaft und
Gewerbe gegriindet worden. Die Medien-
konferenz zum Kampagnenauftakt er-
zielte eine hohe mediale Resonanz mit
seither tiber 50 Artikeln in Luzerner Print-
und Hormedien. Der Kanton Luzern wird
den fachlichen Austausch mit weiteren
Kantonen suchen und organisieren. In die-
sem Jahr steht vor allem der Aufbau des
Dialoges mit den zentralen Anspruchs-
und Zielgruppen im Mittelpunkt.

Ob die gesamte Kampagne die Berufs-
maturitidtsquote nachhaltig und positiv
beeinflusst, wird sich erst in den nédchsten
Jahren zeigen. Erste Trendrechnungen vom
Mirz 2014 zeigen bereits einen leichten
Anstieg der Anmeldezahlen. Insbesondere
bei der BM1, technische Richtung, und bei
der BM2, geundheitlich-soziale Richtung,
haben sich im Mdrz mehr Lernende ange-
meldet als im Vorjahr. Eine wichtige

Grundlage ist, dass die Riickmeldungen der
Verbundpartner und die Reaktionen aus
den gefiihrten Dialogen sehr positiv verlau-
fen und die Verantwortlichen in ihrem ein-
geschlagenen Kurs bestdarken. —

Warum eine Berufslehre
mit BM?

Die Pddagogische Hochschule der Fach-
hochschule Nordwestschweiz hat im
Auftrag des Kantons Luzern unter-
sucht, weshalb sich Jugendliche am
Ende des neunten Schuljahrs fiir eine
Berufslehre mit BM entscheiden.
Befragt wurden 605 Luzerner Lernen-
de in den Schulniveaus A und B. Die
Analyse berticksichtigte persénliche
Faktoren wie Alter, Geschlecht und
Nationalitdt, die Leistungsmotivation
(Wert der Berufsmaturitét, Erfolgser-
wartung und Bildungsabsicht) sowie
die Ressourcen der Jugendlichen
(Noten, Fahigkeiten, Informationen).
Die Ergebnisse zeigen: Je hoher die
Noten sind, desto eher wdhlen die
Jugendlichen eine Berufslehre mit BM
und nicht eine Berufslehre. Der Effekt
der Noten ist der stdrkste der unter-
suchten Faktoren. Auffillig ist des-
halb, dass auf dem Schulniveau A 36
Prozent der Jugendlichen eine Berufs-
lehre ohne BM wihlten, obwohl die BM
aufgrund des schulischen Leistungs-
profils eigentlich méglich gewesen
ware. Einen weiteren entscheidenden
Faktor stellt die Leistungsmotivation
dar. Wenn Jugendliche die Berufslehre
mit BM als wichtig bewerten, wird sie
gegentiber der Berufslehre und dem
Gymnasium eher gewdhlt. Dies trifft
insbesondere dann zu, wenn die
Jugendlichen umfassend iiber die BM
informiert sind, von den Lehrbetrie-
ben unterstiitzende Informationen
erhalten und sie sich auch selber aktiv
mit der Option Berufsmaturitit
auseinandergesetzt haben

Zusammenfassung der Studie «<Wie sich
Jugendliche fiir eine Lehre mit lehrbeglei-
tender Berufsmaturitit entscheiden»
unter www.berufsmatura.lu.ch.
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Schnfipperaufenthalt im Warenhaus: Dasifranzesische
Internetportal JobIRL bietet jungen Menschen'die Moglich-
keit, Berufsleute an ihrem ArbeitsplatZZubesuchen:

Internet

Online-Netzwerk fiir
Berufsinformationen

Das franzosische Internetportal JobIRL
bietet jungen Menschen die Moglichkeit,
Berufsleute an ihrem Arbeitsplatz zu
besuchen. Das Angebot richtet sich an Ju-
gendliche im Alter von 14 bis 25 Jahren,
die gerade im Berufswahlprozess stehen.
Die Website bietet ihnen eine Plattform,
auf der sie Kontakte kniipfen, Berufs-
informationen abrufen und Berufsleute
kennenlernen konnen, die ihnen an-
ldsslich eines Schnupperaufenthalts oder
eines Informationsaustauschs ihren
Berufndherbringen. Um sich ein besseres
Bild von ihrem Wunschberuf machen zu
konnen, haben die Besucher der Website
auch die Méglichkeit, Fragen an Jugend-
liche zu richten, die gerade eine Lehre

in diesem Beruf absolvieren. Alle Dienst-
leistungen sind gratis, das Netzwerk

funktioniert dank der Unterstiitzung von

offentlichen Institutionen und dank
ehrenamtlicher Mitarbeit. JobIRL zdhlt
8500 Mitglieder, davon 650 Vertreter von
Schulen und 900 Berufsleute aus 800 Un-
ternehmen. Das Online-Angebot versteht
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sich nicht als Alternative zur Berufsbera-
tung. Mit ihrer Anmeldung unterzeich-

- nen die teilnehmenden Fachpersonen

eine Erkldrung, in der sie sich verpflich-
ten, nicht in die Rolle des Berufsberaters

- zu schliipfen, sondern sich darauf zu

beschrdnken, den Jugendlichen Auskunft
tber ihren Beruf zu geben. ir

- www,jobirl.com

. Forschungsprogramm

Mangelhafte Gleichstellung

. der Geschlechter
- Die Gleichstellung der Geschlechter ist

in den Bereichen Bildung, Arbeitsmarkt,

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf

sowie soziale Sicherheit nur zum Teil
realisiert. Zu diesem Schluss kommen

- die Verantwortlichen des Nationalen

Forschungsprogramms NFP 60 in ihrem
Synthesebericht. In Schulen seien nach
wie vor Praktiken gingig und Lehrmit-
tel im Einsatz, die Kindern geschlechter-
stereotype Vorstellungen von «weibli-

- chem» beziehungsweise «mannlichem»

Verhalten vermittelten. Lehrkrifte,
Schuldirektionen und Berufsfachstellen

unterstiitzen untypische Bildungs-
und Berufsorientierungen von Mddchen

- und Jungen gemadss den Autoren zu

wenig, da die Meinung vorherrsche, die
Gleichstellung sei bereits realisiert.

. Junge Mianner nehmen bei Berufsent-

scheiden ihre kiinftige Rolle als Ernih-
rer der Familie vorweg, junge Frauen

- wihlen Berufe, die trotz Familienpause

oder in Teilzeit ausgeiibt werden kénnen,

- so die Forscherinnen. Dadurch werde
- die Ungleichstellung von mannertypi-

schen und frauentypischen Berufen

- ebenso verfestigt wie die unausgewo-
. gene Verteilung von bezahlter und un-

bezahlter Arbeit zwischen den Minnern

- und Frauen - zulasten der Letzteren. sk

www.nfp60.ch

| Deutschland

Passungsprobleme auf

i dem Ausbildungsmarkt

Zunehmende Passungsprobleme stellen
ein zentrales Problem auf dem deutschen

- Ausbildungsmarkt dar: Die Ausbildungs-

angebote der Betriebe und die Ausbil-
dungswiinsche der Jugendlichen driften



in regionaler und beruflicher Hinsicht
auseinander. Eine Analyse des Bundesins-
tituts fir Berufsbildung (BIBB) sieht als
Ursachen die demografische Entwicklung
und Unterschiede in der wirtschaftlichen
Leistungsfiahigkeit der Regionen, aber
auch das bisherige Informations- und
Auswahlverhalten der Jugendlichen und
der Betriebe. Was die Berufe angeht, so
leiden vor allem Ausbildungsberufe im
Lebensmittelhandwerk, im Gastronomie-
bereich und in der Reinigungsbranche
unter einem massiven Bewerberdefizit.
Dagegen herrscht Lehrstellenmangel

in den bei den Jugendlichen beliebten
Berufen wie Gestalter/in fiir visuelles
Marketing, Fotograf, Mediengestalter
Digital und Print, Biirokaufmann/-frau
und Veranstaltungskaufmann/-frau.
Besonders schwierig wird es, wenn so-
wohl berufliche als auch regionale
Ungleichgewichte zusammenkommen.
Gemass den Autoren ist es besonders
wichtig, Jugendlichen ein niichternes Bild
ihrer tatsdchlichen Chancen auf dem
Ausbildungsmarkt zu vermitteln.
Uberschétzen sie ihre Chancen, so
bestehe die Gefahr, dass sie sich nur noch
aufvermeintlich attraktivere Berufe
bewerben, wihrend Lehrstellen in
Berufen, in denen sie eine reale Chance
gehabt hitten, unbesetzt bleiben. sk

www.bibb.de>Suche nach «Passungsprobleme»

Osterreich

Selbststandigkeit als
Karrieabschnitt

Erwerbsverldufe gestalten sich zunehmend
diskontinuierlich. So wird auch der
Wechsel zwischen selbststindigen und
unselbststindigen Beschiftigungsver-
héltnissen zunehmend zur Normalitdt.
37% der vormals Selbststdndigen in
Osterreich lassen sich nach einer Phase
der Arbeitslosigkeit von einem Arbeitge-
ber anstellen, 29% gehen erneut einer
selbststdndigen Erwerbstdtigkeit nach.
Potenzielle Arbeitgeber stehen einer
Bewerbung ehemals Selbststindiger
meist neutral bis interessiert gegentiber.
Zwei von drei befragten Firmen machen

keine Unterschiede, ob jemand schon
einmal selbststdndig war oder nicht.
Lediglich rund 6% der Firmen wiirden
sie nicht zu einem Bewerbungsgesprach
einladen. Trotz dieser Rekrutierungschan-
cen zeigte sich, dass viele Arbeitgeber
bei der Bewerbung ehemals Selbststandi-
ger auf Besonderheiten achten wie zum
Beispiel: vormalige Branchenzugehorig-
keit, Ein-/Unterordnungsbereitschaft

in das betriebliche Setting (insbesondere
Bereitschaft zum Rollenwechsel vom
Chef zum Angestellten), kritische
Selbstreflexion im Falle unternehmeri-
schen Misserfolgs, allfdllige Belastung
durch Schulden sowie die Neigung zur
erneuten Selbststindigkeit. sk

www.ibw.at>ibw-research brief >Nr. 82

SDBB-Fachtagung

Lifelong Guidance
Rund 230 Fachpersonen aus der Berufs-,

Studien- und Laufbahnberatung trafen
sich am 23. Juni 2014 in Fribourg zur
dritten nationalen Fachtagung des SDBB.
Die Hauptreferenten waren Bernd-Joachim
Ertelt und Andreas Hirschi. Ertelt dusserte
sich unter anderem kritisch zur Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatung: Bis heute
herrsche die Meinung vor, berufliche
Beratung miisse den Menschen zu einer
moglichst rationalen Entscheidung
fithren. Einschlédgige Studien wiirden aber
ldngst zeigen, dass diese normativ-pra-
skriptiven Auffassungen die Wirklichkeit
nicht treffen, weil sie die individuelle
Kapazitit der Informationsaufnahme und
-verarbeitung tiberfordern. Ertelt ortet
auch ein Manko bei der Unterstiitzung
wihrend der Realisierungsphase. In der
Nach-Entscheidungsphase wiirden
nidmlich hdufig innere Konflikte auftre-
ten, mit denen die Ratsuchenden allein
gelassen seien. Hirschi seinerseits gab
einen Uberblick tiber moderne Ansitze
zur Forderung beruflicher Entwicklung.
Beim Ansatz der Arbeitsmarktfihigkeit
(Employability) gehe es nicht mehr
darum, einen bestimmten Job zu finden,
sondern die Fahigkeit einer Person zu
erhohen, jeden Job zu bekommen, den sie

mochte. Gemdss dem Ansatz zur Anpas-
sungsfihigkeit (Adaptibility) sind vier
Einstellungen und Starken wichtig:
Entschiedenheit, Planung, Zuversicht und
Neugierde. Das Karriere-Ressourcenmodell
schliesslich beschreibt vier Ressourcen-
gruppen, die fiir Laufbahnerfolg zentral

N

sind: Human-Ressourcen (z. B. Fachkennt-
nisse, Schliisselkompetenzen), soziale
Ressourcen (z. B. Netzwerke, Mentoren),
psychologische Ressourcen (z. B. Hoffnung)
und berufliche Identitéts-Ressourcen (z. B.
Zielklarheit und Zielkongruenz). sk

www.sdbb.ch/weiterbildung

Bildungsforschung

40 Jahre SKBF

Die Schweizerische Koordinationsstelle
fir Bildungsforschung (SKBF) wurde 1974
gegriindet und beschiftigt elf Personen.
Geleitet wird sie von Prof. Stefan C. Wolter.

Thre Aufgabe ist es unter anderem, For-
schungsergebnisse zur schweizerischen
Bildung zu dokumentieren. Sie ver-
schickt regelmaissig einen Newsletter
mit Zusammenfassungen aktueller
Studien. Die SKBF will auch den Dialog
zwischen Bildungspolitik, -praxis,
-verwaltung und -forschung férdern. Sie
ist eine gemeinsame Institution des
Bundes und der Konferenz der kantona-
len Erziehungsdirektoren (EDK). sk

www.skbf-csre.ch
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Lehrstellenportale

Verdrangungskampf auf dem
Lehrstellenmarkt

Verschiedene Internet-Plattformen buhlen um die Gunst der jugendlichen Schulabganger
und der Ausbildungsbetriebe. PANORAMA hat die wichtigsten Portale fiir die Lehrstellensuche

durchleuchtet.

Von Stefan Krucker, PANORAMA-Redaktor

— Lehrstellenboerse.ch, die-lehrstelle.ch,
yousty.ch, gateway-junior.net, berufsbera-
tung.ch: All diese Websites — und noch ei-
nige mehr - versprechen Hilfe bei der
Lehrstellensuche. Jugendliche, Eltern, Leh-
rerinnen, Berufsberater und Lehrbetriebe
verlieren da schnell einmal die Ubersicht.
Und es beschleicht sie das Gefiihl, viel-
leicht etwas zu verpassen.

Das kommt nicht von ungefdhr, denn
die Versprechungen sind vollmundig.
«Gateway ist das erste interaktive Lehrstel-
lenportal der Schweiz, das Jugendliche
und Unternehmen moglichst passgenau
zusammenfiihrt», sagt Martina Rufener,
Verantwortliche fiir das Kundenmanage-
ment bei Gateway. Und Urs Casty, Griinder
und Geschéftsfiihrer von Yousty, erklart:
«Sie finden auf yousty.ch nicht nur eine
Adresse, sondern Bilder, Videos, Inter-
views, den zukiinftigen Berufsbildner und
die anderen Lehrlinge. Yousty.ch ist On-
line-Schnuppern.» Gateway und Yousty
sind nebst berufsberatung.ch die wichtigs-
ten Player im schweizerischen Vermitt-
lungsgeschift von Lehrstellen. Alle drei
Portale haben ihre Stirken und Schwi-
chen, und es stellt sich die Frage, was sie
fiir die Lehrstellensuche konkret taugen.

Das Kapital von Gateway sind die Er-
gebnisse der «<Multicheck-Junior-Eignungs-
analysen». Die Firmen Multicheck und
Gateway sind eng miteinander verbunden.
Daher landet jeder durchgefiihrte Multi-
check-Junior automatisch in Gateway, wo
ihn der Jugendliche abholen muss. Momen-
tan sind in Gateway rund 26000 Multi-
check-Ergebnisse gespeichert. Gemadss Aus-
kunft von Rufener ergidnzen knapp 40
Prozent der Jugendlichen ihr Profil in
Richtung einer elektronischen Bewer-
bungsmappe. Neuerdings schickt die
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Firma Gateway-Botschafter an die Schu-
len. Sie erkldren die Berufswahlanalyse
von Gateway, eine Interessenerkundung
dhnlich dem BFT22, und helfen den Ju-
gendlichen beim Erstellen der Online-
Bewerbungen. Rufener erwdhnt unter
anderem folgenden Vorteil: «Fiir die Ju-
gendlichen ist Gateway kostenlos und in
einer ersten Phase sogar komplett anonym.
Nicht der Name und auch nicht das Pass-
bild entscheiden tiber das Interesse, son-
dern Leistung, Qualifikation sowie perso-
nenbezogene Merkmale.»

Selektionieren mit dem

Premium-Abo
Den Firmen verkauft Gateway den Zugang
zu den Profilen der Jugendlichen. Je nach-
dem, wie viel die Firma bezahlt, hat sie
mehr oder weniger Moglichkeiten: Ein
kostenloser Eintrag macht die Firma fir
die Jugendlichen sichtbar, und mit einem
Premium-Abo kann die Firma in der Da-
tenbank gezielt nach geeigneten Auszubil-
denden suchen und diese kontaktieren.
Sobald der Jugendliche sein Einverstdnd-
nis dazu gibt, erhdlt die Firma Zugang
zum gesamten Profil, also auch zu Name
und Adresse. Inbegriffen ist bei den teure-
ren Abos auch die Moglichkeit fiir die Fir-
men, direkt in Gateway digitale Bewerbun-
gen zu erhalten und zu verwalten. Bis jetzt
haben sich lediglich rund 70 Firmen auf
Gateway eingekauft. Die Plattform hat ge-
madss Rufener aber noch Einiges vor: «Gate-
way wird in den nédchsten Jahren weiter
zum Serviceportal ausgebaut und mit hilf-
reichen Informationen und Angeboten
erganzt.

Die Stdrken von Yousty sind nicht Test-
ergebnisse, sondern die Anzahl Besuche-
rinnen und Besucher sowie eine gute Ab-

deckung der offenen Lehrstellen. Gemadss
Casty besuchen rund 150000 bis 180000
Personen pro Jahr seine Seite, welche fir
alle frei zugédnglich ist. Und auf Facebook
verzeichnet Yousty rund 20000 Likes. Das
ist schon fast eine Sensation, verglichen
mit den einigen Hundert Likes, die etwa
offentliche Berufsberatungen erreichen.
Geschafft hat das Yousty mit einer kon-
sequenten Suchmaschinenstrategie. Und
ebenso konsequent ist die Seite inhaltlich
fiir Jugendliche optimiert: «Die Berufsbe-
schreibungen sind von Jugendlichen ver-
fasst. Wir schauen berufsberatung.ch an
und schreiben umv», sagt Casty.

Yousty.ch besteht aus drei Hauptme-
niis: Erstens aus Informationen tiber Be-
rufe, zweitens einem Verzeichnis von Lehr-
stellen und drittens aus Bewerbungstipps.
Viele Funktionen sind miteinander ver-
linkt. Die offenen Lehrstellen stammen
unter anderem von rund 600 Firmenkun-
den, welche dafiir bezahlen, dass sie auf
yousty.ch prominent erscheinen. Casty
sagt: «Firmen konnen bei uns nicht nur
eine Adresse, sondern eine elektronische
Broschiire hinterlegen. Sie sind damit das
ganze Jahr auf einer virtuellen Berufs-
messe prdasent.» Die Jugendlichen ihrer-
seits konnen gemadss Casty online schnup-
pern: «Sie sehen, wie es in der Firma aus-
sieht, welche Maschinen es hat, wie der
Arbeitsplatz ist, wer die Berufsbildner sind
und welche Erfahrungen andere Lernende
gemacht haben.» Diese anderen Lernenden
stammen von den Firmenkunden und kén-
nen von interessierten Jugendlichen auf
yousty.ch angesprochen werden.

Webcrawler sucht Lehrstellen
Den weitaus grossten Teil der Lehrstellen
bezieht Yousty automatisiert aus dem Web,
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Lehrstellensuche im Internet: Private und offentliche Anbieter positionieren sich mit unterschiedlichen Schwerpunkten und Geschiftsmodellen in

der Berufswahl jugendlicher Schulabginger.

vor allem von berufsberatung.ch. Daher
gibt es Firmen, welche zu ihrem Erstaunen
Lehrstellenbewerbungen mit Bezugnahme
aufYousty bekommen, obwohl sie dort nie
inseriert hatten. Neu dazugekommen ist
kiirzlich die Moglichkeit fiir registrierte
Jugendliche, ein Online-Dossier zu erstel-
len und die verschiedenen Bewerbungen
zu verwalten. Bei den SwissSkills 2014
schliesslich hat sich Yousty einen prestige-
trachtigen Auftrag geholt: Sie durfte das
Vorbereitungstool fiir Schulklassen beisteu-
ern. Anhand der Angabe von sieben Vorlie-
ben gibt ein sogenannter Berufsinteressen-
check an, welche drei der neun Berufsfelder
nach Egloff zu einem passen kénnten. Auf
grund der geringen Anzahl Fragen und der
Heterogenitit der Egloff’schen Berufsfelder
ist allerdings von einer geringen Aussage-
kraft dieses Tools auszugehen.

Bleiben die offentlichen kantonalen
Lehrstellennachweise (LENA): Diese sind
einerseits auf den kantonalen Websites,
andererseits auf berufsberatung.ch aufge-
schaltet. Geschétzte 950 000 Besucherinnen
und Besucher waren 2013 auf den LENA-
Seiten von berufsberatung.ch. Zum Stellen-
wert der verschiedenen Portale dussert sich
der Berufs- und Laufbahnberater Martin
Ziltener, Vizeprdsident des Fachverbandes
Profunda Suisse, so: <An erster Stelle steht
sicher berufsberatung.ch respektive LENA.
Die meisten Schulen kennen das am besten,
und auch die Berufs-und Laufbahnberaten-
den portieren es, wenn sie die Klassen infor-
mieren. Die anderen Plattformen werden
meist gar nicht erwdhnt.» Die meisten Lehr-

personen seien skeptisch gegeniiber Gate-
way/Multicheck und wiirden Yousty nur am
Rande kennen.

Aufberufsberatung.ch findet sich auch
das Online-Tool myberufswahl.ch, welches
abgestimmt auf sieben mogliche Schritte
der Berufswahl Tipps, Checklisten und
Links zur Verfligung stellt, unter anderem
auch Interessenkompass. Dieser Test wurde
nach wissenschaftlichen Kriterien entwi-
ckelt und zeigt die Auspriagung des Interes-
ses in den neun Berufsfeldern nach Egloff.

Die Seiten von berufsberatung.ch er-
fiillen sicherlich ihren Zweck des Nachwei-
ses der offenen Lehrstellen und bieten
umfangreiche Informationen und Tools.
Sie kommen aber verglichen mit Gateway
und Yousty eher altbacken daher. Die Lan-
cierung des Redesigns von berufsberatung.
chist fir Frihling 2015 geplant, wobei die
Social-Media-Anbindung zeitlich nach hin-
ten geschoben worden ist. Notabene genau
der Teil, der wohl massgeblich zur Verbrei-
tung von Yousty beigetragen hat.

Internet nur fiir die ersten

Schritte geeignet
Ein Problem bei LENA ist gemdss Ziltener
die Datenpflege: «Nur rund zwei Drittel der
offenen Lehrstellen sind auf LENA abgebil-
det. Und wenn wir im Mai alle noch als
offen gemeldeten Lehrstellen abtelefonie-
ren, sehen wir, dass von diesen schon ein
Drittel besetzt ist.» Betriebe, die gar nicht
erstim LENA ausschreiben, haben gemaéss
Ziltener durchaus ihre Griinde: Beispiels-
weise seien es Einmannbetriebe, die nicht

tiberschwemmt werden wollten, oder Fir-
men mit grosser Anziehungskraft, die so-
wieso genligend Bewerbungen erhielten:
«Diese Firmen werden sich in den seltens-
ten Féllen in ein anderes Portal hineinbe-
geben.»

Eine kiirzlich durchgefiihrte Befragung
im Kanton Zug ergab, dass eine grosse Mehr-
heit der Lehrbetriebe den Lehrstellennach-
weis niitzlich findet. Fiir Grossbetriebe hat
LENA tendenziell einen hoheren Stellen-
wertals fiir KMU. Ein Zimmermann formu-
lierte es so: «<Wir haben immer gentigend
Bewerbungen von Jungen, die uns kennen
und sich zuerst fiir eine Schnupperwoche
bewerben, bevor sie sich dann fiir eine
Lehrstelle bewerben.»

Per Mausklick zur Lehrstelle? Die Ant-
wort lautet eher nein. Erste Schritte kon-
nen heute durchaus online gemacht wer-
den, sei es aufberufsberatung.ch, Gateway
oder Yousty. Danach aber ist die Konfron-
tation mit der handfesten Realitét gefragt.
Ziltener stellt fest: «Diese Portale haben
durchaus Anziehungskraft auf die Jugend-
lichen. Aber fiir eine nachhaltige Berufs-
wahl braucht es anderes: Die Eindriicke
vor Ort, beispielsweise an Infoveranstal-
tungen, bei Bekannten oder an Tagen der
offenen Tiren sind zielfithrender. Und am
wichtigsten bei der Berufswahl sind realis-
tische Berufswiinsche. Daran arbeiten wir
von der Berufsberatung zusammen mit
den Schulen.» —

www.gateway-junior.net, www.yousty.ch,
www.berufsberatung.ch
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BERUFSBERATUNG

Lebensbegleitende Beratung in Europa

Ein entscheidender Aspekt des
lebenslangen Lernens

Das «Europaische Netzwerk fiir eine Politik lebensbegleitender Beratung» unterstiitzt die
Mitgliedsstaaten bei der Entwicklung bereichsiibergreifender Modelle in den nationalen
Bildungs- und Beschéaftigungssystemen. Die Schweiz ist als Beobachterin mit dabei, um
Konsequenzen fiir die eigenen Strategien und Massnahmen ableiten zu kénnen.

Von Isabelle Zuppiger, Arbeits- und Organisationspsychologin FSP

— Die Teilnahme der Schweiz an den Kon-
ferenzen des «European Lifelong Guidance
Policy Network» (ELGPN) wird von den Mit-
gliedldndern des Netzwerks sehr geschétzt.
Denn die schweizerische Berufs-, Studien-
und Laufbahnberatung mit ihrer langen
Tradition, ihrer Regelung im Bundesgesetz
sowie ihren qualitativ hochstehenden und
gut ins Schulsystem eingebetteten Aktivi-
tdten stossen bei den Mitgliedlindern auf
grosses Interesse. Zwei Vertreterinnen aus
der Schweiz nehmen im Auftrag des SBFI
und der ch Stiftung sowie als Delegierte der
Schweizerischen Konferenz der Leitenden
der Berufs-, Studien- und Laufbahnbera-
tung (KBSB) an den ELPGN-Konferenzen
teil: Beatrice Kunovits, Leiterin der Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatung des Kan-
tons Basel-Landschaft, und Isabelle Zuppi-
ger, Arbeits- und Organisationspsychologin
sowie ehemalige Prisidentin der KBSB.

In den Diskussionen zeigt sich jeweils,
dass die Zusammenarbeit von Bildung, Be-
ratung, Arbeitsmarktintegration und Sozi-
alhilfe eine grosse Herausforderung ist.

Laufbahnberatung in der EU soll sowohl sozia-
len als auch wirtschaftlichen Zielen dienen.
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Diese Bereiche folgen verschiedenen Denk-
modellen: Die Férderung von Potenzialen
durch Bildung (unter Berticksichtigung
von Fihigkeiten, Begabung, Motivation
und individuellen Lebenszyklen) versus
die rasche Integration in den Arbeitsmarkt
beziehungsweise in die Gesellschaft (iiber
Erwerbsarbeit und Berufsbildung).

Die Berufsberatungen in den einzel-
nen Lindern der EU haben Miihe, neben
den finanziell gut dotierten Initiativen zu
Bildung, Beschiftigung und Arbeitsmarkt-
integration eine starke Position einzuneh-
men und entsprechende ideelle und finan-
zielle Unterstiitzung zu erhalten.

Vier thematische Schwerpunkte

Das ELGPN wurde 2007 gegriindet mit
dem Ziel, seine Mitgliedldnder und die
EU-Kommission bei der Entwicklung der
Kooperation auf dem Gebiet der lebensbe-
gleitenden Beratung zu unterstiitzen.
Zurzeit zahlt das Netzwerk 31 Mitglied-
linder, darunter Staaten der EU und
Kandidatenldnder sowie weitere Linder
des europdischen Wirtschaftsraums. Das
Netzwerk wird seit Beginn von einem
Team am finnischen Institut fiir Bildungs-
forschung der Universitdt von Jyvéskyld
koordiniert. Die Mitglieder des ELGPN
ernennen einen Lenkungsausschuss, um
die effektive Verwaltung des Netzwerks
sicherzustellen und den Koordinator bei
der Definition der Prioritditen und der Zu-
weisung der Budgets zu unterstiitzen. Das
Netzwerk arbeitet eng mit der Europdi-
schen Kommission, dem Europdischen
Zentrum fir die Forderung der Berufsbil-
dung (CEDEFOP) und der Europdischen
Stiftung fir Berufsbildung (ETF) zusam-
men.

Das ELGPN befasst sich mit vier thema-
tischen Aktivitdten, die in den EU-Ratsbe-
schliissen 2004 und 2008 genannt wurden:
* Berufsbiografische Gestaltungskompe-
tenzen

e Zugang zu Beratung, einschliesslich An-
erkennung friitherer Lernleistungen

¢ Mechanismen der Kooperation und Ko-
ordination in der Beratungspolitik und
Entwicklung von Systemen sowie

¢ Qualitdtssicherung und empirische Nach-
weise fiir Politik- und Systementwick-
lung

Das Netzwerk legt grossen Wert auf
eine bereichsiibergreifende Sicht fir die
Entwicklung lebensbegleitender Bera-
tungspolitiken. Es untersucht, wie Bera-
tung als Querschnittelement zur Entwick-
lung der EU-Politik in den folgenden sechs
Kernbereichen beitragen kann: Schule,
Berufsausbildung, Hochschulbildung, Er-
wachsenenbildung, Beschiftigung und
soziale Inklusion.

Hilfestellung und Konzepte

fiir die Praxis
Eines der ersten Ziele des ELGPN war die
Erarbeitung einer Handreichung, um Ent-
scheidungstriger und andere Beteiligte bei
der Uberpriifung bestehender Strategien
zum lebenslangen Lernen in ihren Landern
zu unterstiitzen. Ziel dieser Handreichung
ist es, eine politische Uberpriifung und ei-
nen fachlichen Lernprozess innerhalb und
zwischen den Landern zu férdern.

Der in den letzten Jahren erfolgte
schnelle Aufbau eines nationalen Bera-
tungssystems in Litauen zeigt als konkre-
tes Beispiel, dass die Handreichung fiir den
Aufbau eines lebenslangen Beratungssys-
tems sehr gut eingesetzt werden kann.



Andere Ergebnisse sind die vom Netzwerk
in Auftrag gegebenen Konzeptpapiere
iber Flexicurity und Jugendarbeitslosig-
keit sowie ein Glossar zur Entwicklung der
Strategien lebensbegleitender Beratung.
Zurzeit wird ein Konzeptpapier zu frithem
Schulabbruch und lebenslanger Beratung
sowie ein Handbuch zum Nachweis der
Wirkung von Beratungsdiensten erarbei-
tet. Dieses gibt eine wertvolle Ubersicht
tber den Stand der internationalen For-
schung - auch mit Beitrdgen aus der
Schweiz. Gleichzeitig dient es als Unter-
stiitzung fir die politische Arbeit in den
einzelnen Landern. Alle diese Dokumente

sind auf der Website des ELGPN abrufbar.
Aufnationaler Ebene haben die Mitglieder
aus dem Erfahrungsaustausch Nutzen fiir
die Entwicklung von Online-Beratungs-
diensten und die Entwicklung nationaler
Strategien oder entsprechender Gesetzge-
bungen gezogen. Es gab auch nachweislich
Fortschritte in der Entwicklung von Me-
chanismen zur nationalen Koordinierung.
Es ist eindriicklich zu beobachten, wie
durch die gesellschaftlichen und wirt-
schaftlichen Verdnderungen in Europa die
Erkenntnis gestdrkt wird, dass sich die
Herausforderungen im Bereich der Bil-
dung, Beschiftigung und sozialen Integra-

tion nur in enger internationaler Zusam-
menarbeit 10sen lassen.

Das ELGPN leistet dazu einen wichtigen
Beitrag. Die Zukunft des Netzwerks hdngt
vom Engagement der Mitglieder ab. Ebenso
entscheidend ist, ob und wie weitgehend
es gelingt, die Politik einer lebenslangen
Beratung in die europdische Initiative
«Area of Skills and Qualification EASQ»
einzubetten. —

www.elgpn.eu

Internationale Netzwerke in der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung

Neben dem ELGPN (siehe Haupttext) gibt es
zahlreiche weitere internationale Organisa-
tionen und Verbdnde der BSLB.

Internationale Vereinigung fiir Bildungs- und
Berufsberatung (IVSBB)

Die IVSBB ist der grosste und traditions-
reichste internationale Berufsverband. So-
wohl Einzelpersonen als auch nationale und
regionale Verbidnde konnen Mitglied werden.
Die Vereinigung will allen Menschen Zugang
zu einer qualitativ hochstehenden Bildungs-
und Berufsberatung durch Fachleute ermogli-
chen, Qualitdtsstandards fiir die Bildungs-
und Berufsberatung durchsetzen, die Aus-und
Weiterbildung der Berater/innen weiterentwi-
ckeln sowie den internationalen Austausch
fordern. Die IVSBB publiziert das Fachjournal
«International Journal for Educational and
Vocational Guidance» und organisiert jedes
Jahr eine internationale Konferenz.
www.iaevg.org

Network for Innovation in Career Guidance
and Counselling in Europe (NICE)

Dieses von der EU unterstiitzte Netzwerk ist
der Hochschulbildung gewidmet. Es vereint
rund dreissig europdische Hochschulen, dar-
unter die Universititen Lausanne und Ziirich.
Das Netzwerk will die universitire Ausbildung
von Berufs- und Laufbahnberatenden férdern
sowie Studien- und Doktoratsprogramme ent-
wickeln. Es hat das «NICE Handbook» fiir die
universitdre Ausbildung von Berufs- und Lauf
bahnberatenden herausgegeben. Dieses Thema
wird auch am Kongress von Canterbury im
September 2014 im Zentrum stehen.

www.nice-network.eu

Ubersetzung: Rahel Hefti

European Society for Vocational Designing
and Career Counseling (ESVDC)

Die Mitglieder der ESVDC sind renommierte
Forscher. Die Gesellschaft will die Forschung im
Bereich der BSLB unterstiitzen, den europdi-
schen und internationalen Austausch foérdern
sowie eine neue Generation von Fachleuten auf-
bauen.

www.esvdc.org

European Association of Career Guidance
(EACG)

In der EACG konnen Einzelpersonen und Orga-
nisationen Mitglied werden. Sie ist aus der Eu-
ropean Association of Erasmus Coordinators
hervorgegangen. Die Vereinigung will die Aus-
bildung, Berufsberatung und Beschéftigungssi-
tuation in der EU unterstiitzen sowie den Aus-
tausch zwischen Berufsberatenden und HR-
Verantwortlichen fordern.

www.eacg.eu

Euroguidance

Dieses europdische Netzwerk dient dem Aus-
tausch zwischen nationalen Bildungs- und Be-
rufsberatungszentren. Euroguidance will iiber
die Bildungssysteme der Partnerldnder infor-
mieren sowie die Mobilitdt von Lernenden, Stu-
dierenden, Berufstitigen und Stellensuchenden
fordern. Das Netzwerk betreibt das Internetpor-
tal PLOTEUS fiir Lernangebote in ganz Europa.
www.euroguidance.eu

The International Centre for Career Develop-
ment and Public Policy (ICCDPP)

Das ICCDPP entstand aus einer Zusammenarbeit
der OECD, der Weltbank, der Europdischen Kom-
mission und mehrerer Berufsverbdnde. Es will

erfolgreiche Methoden sowie Know-how aus
aller Welt austauschen, die weltweit vorhande-
nen Ressourcen optimal nutzen sowie die Qua-
litdt der Bildungs-, Beratungs-, Arbeitsmarkt-
und Sozialpolitik auf nationaler Ebene ver-
bessern.

www.iccdpp.org

Europdisches Zentrum fiir die Forderung
der Berufsbildung (CEDEFOP)

Das CEDEFOP ist die EU-Agentur fiir die Ent-
wicklung der Berufsbildung und fithrt unter
anderem ein Projekt zur lebensbegleitenden
Beratung durch.

www.cedefop.europa.eu

Nationale Verbande

Schweiz: Verband der Fachleute fir
Laufbahnentwicklung
www.profunda-suisse.ch

Frankreich: Association des conseillers
d’orientation-psychologues (ACOP)
WWW.acop-asso.0rg

Deutschland: Nationales Forum Beratung
in Bildung, Beruf und Beschiftigung (NFB)
www.forum-beratung.de

Deutschland: Deutscher Verband fiir
Bildungs- und Berufsberatung e. V. (DVB)
www.dvb-fachverband.de

Italien: Societa Italiana per I’'Orientamento
www.sio-online.it

Grossbritannien: National Institute for
Career Education and Counselling (NICEC)
www.nicec.org

USA: Society of Counseling Psychology
www.divl7.org

ir
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Berufswahl

Wie wichtig ist das Geld?

Meistens wird die Bedeutung monetéarer Motive fiir die Berufswahl als unwichtig bezeichnet.
Eine Erhebung bei Jugendlichen der 8. Klasse im Kanton Bern zeigt die Bedeutung des Lohnes

in einem anderen Licht.

Von Stefan C. Wolter, Leiter der Forschungsstelle fiir Bildungsokonomie an der Universitidt Bern

— Im Spdtsommer 2013 wurden von der
Forschungsstelle fiir Bildungsékonomie
an der Universitdt Bern 1519 Schiilerinnen
und Schiiler im Kanton Bern zu Themen
der Berufswahl befragt. Die klassenweise
Befragung wéihrend der Unterrichtszeit
stellte sicher, dass die Ergebnisse nicht
durch eine Selbstselektion in die Befra-
gung verzerrt wurden. Beziliglich der As-
pekte, die den Schiilerinnen und Schiilern
an einem zukiinftigen Beruf besonders
wichtig oder unwichtig sind, wurden ih-
nen finf verschiedene positive Attribute
zur Auswahl gegeben, welche sie in der
Reihenfolge der Prioritit zu rangieren hat-
ten. Zur Auswahl standen fiinf positive
berufliche Attribute: Spass machen, ande-
ren Menschen helfen kénnen, eine hohe
Arbeitsplatzsicherheit, ein hoher sozialer
Status und geniigend Einkommen, um ein
sorgenfreies Leben zu garantieren.

Wenig tiberraschend landet das Motiv
«Spass machen» fastimmer auf dem ersten
oder dann zweiten Rang, das heisst, einen
Berufzu erlernen, der keinen Spass macht,
wird jede Schiilerin und jeder Schiiler -
wenn es sich vermeiden ldsst — ausschla-
gen. Da dieses Motiv fir alle an der Spitze
steht, lassen sich auch keine signifikanten
erkldarbaren Unterschiede in der Bedeu-
tung dieses Motivs zwischen Schiilerinnen
und Schiilern finden. Schaut man aber die
Rangfolge der iibrigen vier positiven Mo-
tive an, dann erweist sich der Lohn als ein-
deutig und statistisch signifikant wichti-
ger als die {ibrigen Motive.

Analysiert man die individuellen Un-
terschiede bei den Prdferenzen fir die
einzelnen Berufsattribute, dann zeigen
sich - wiederum wenig tiberraschend - ge-
schlechtsspezifische und statistisch signi-
fikante Unterschiede bei den Motiven Lohn
und anderen Menschen helfen zu kdnnen
(siehe auch Grafik).

Bei den anderen Motiven féllt auf,
dass Realschiiler im Vergleich zu Sekun-
darschiilern nicht etwa der Arbeitsplatz-
sicherheit eine hohere Bedeutung bei-
messen, sondern dem sozialen Ansehen.

Der gewihlte Beruf soll
vor allem Spass machen,
aber auch ein gutes Ein-
kommen versprechen

Arbeitsplatzsicherheit steht dafiir bei
Schiilerinnen und Schiilern im Vorder-
grund, die sich tiber einen tiefen Wert in
der Kontrolliiberzeugung auszeichnen.
Das ist erwartungskonform, da Jugendli-
che, die eher davon ausgehen, dass ihr
Schicksal fremdbestimmt ist, nach gros-
serer Sicherheit streben.

Mit der vorliegenden Befragung ldsst
sich der Rang, aber nicht die relative Be-

deutung des Geldes fiir die Berufswahl
messen. Mit anderen Worten: Man weiss
nicht, um wie viel der Lohn in einem Beruf
steigen miisste, damit man auch einen Be-
ruf wihlen wiirde, der nicht so viel Spass
macht, oder um wie viel sicherer ein Beruf
sein misste, damit man auch einen tiefe-
ren Lohn akzeptieren wiirde. Um solche
Fragen beantworten zu konnen, miissen
weitergehende Forschungsarbeiten ge-
macht werden. Entscheidend ist nur, dass
der mit einem Beruf zu erzielende Lohn
fiir Jugendliche sicherlich kein unwichti-
ges Berufswahlmotiv ist, wie ab und zu
behauptet wird. —

Die Bedeutung von fiinf Berufswahimotiven
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Fiir den ersten Rang wurden fiinf Punkte vergeben, fiir den letzten Rang ein Punkt. Die Grafik

zeigt den Durchschnitt pro Motiv und Geschlecht.
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Supported Employment

Doppelt so hohe Vermitt-
lungsquote

Herkdmmliche Wiedereingliederungen
in den Berufsalltag nach dem Prinzip
«erst trainieren — dann platzieren»
zeigen geringe Erfolgsquoten bei schwer
und anhaltend psychisch Kranken. Der
grosste Teil der Betroffenen ist nach
Abschluss der Massnahme entweder
arbeitslos, in einer geschiitzten Werkstatt
beschiftigt oder befindet sich weiter in
Rehabilitation. Lediglich 5 bis 30 Prozent
erreichen das Ziel einer Festanstellung.
Mit der Einfiihrung von Supported
Employment («erst platzieren — dann
trainieren») wurde fir psychisch be-
eintrdchtigte Menschen ein Paradigmen-
wechsel bei der Wiedereingliederung
vollzogen. Wie erfolgreich er ist, zeigt
nun eine vom renommierten «American
Journal of Psychiatry» zur Publikation
angenommene Studie von Berner
Forschern unter der Leitung von Professor
Holger Hoffmann, leitender Psychiater
der Universitdren Psychiatrischen Dienste
Bern (UPD). Sie untersuchte weltweit
erstmals den Verlauf iiber einen Zeit-
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raum von finf Jahren und konnte

zeigen, dass 65 Prozent der von einem
Job-Coach begleiteten Teilnehmer eine
Anstellung in der Wirtschaft fanden -
doppelt so viele wie bei den traditionel-
len Wiedereingliederungsmassnahmen.
Zudem waren der Verdienst besser, die
Anstellungsverhiltnisse linger und
nachhaltiger sowie die Inanspruchnah-
me (teil-)stationdrer psychiatrischer
Dienste geringer. dfl

www.be.ch>Suche nach «Paradigmawechsel»
Hoffmann, H. et al. (erscheint demnichst):
Long-term effectiveness of supported employ-
ment: Five-year follow-up of a randomized
controlled trial. In: The American Journal of
Psychiatry. Arlington, American Psychiatric
Publishing.

Internet

OECD-Website zum regio-
nalen Wohlbefinden

Die Organisation fiir wirtschaftliche Ent-
wicklung und Zusammenarbeit (OECD)
hat eine Website lanciert, auf der man sich
anhand einer interaktiven Karte einen
Uberblick iiber das Wohlergehen in 34
verschiedenen OECD-Ldndern verschaffen

kann. Die Website, die den Standort der
Benutzer lokalisieren kann, vergleicht 362
Regionen und stuft sie anhand von acht
Indikatoren - Einkommen, Beschafti-
gung, Gesundheit, Sicherheit, Zugang zu
Dienstleistungen, Zivilengagement,
Bildung und Umwelt — auf einer Skala von
1 bis 10 ein. Diese Indikatoren férdern
grosse Unterschiede zwischen einzelnen
Regionen zutage: So belegt etwa die
Region Ziirich in den Bereichen Einkom-
men, Sicherheit, Zugang zu Dienstleistun-
gen und Bildung den Spitzenplatz, ist
aber die Schweizer Region, die im Bereich
Umwelt am schlechtesten abschneidet. gp

www.oecdregionalwellbeing.org

Jobunsicherheit

Wenn Menschen alles

negativ sehen

Wenn ein Arbeitgeber mitteilt, dass der
Arbeitsplatz gefahrdet ist, hat das immer
negative Auswirkungen. Martin Klein-
mann, Professor fiir Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie an der Universitdt
Zirich: «Die physische und psychische
Gesundheit leidet, die Motivation und die

Ubersetzung: AHA Translation



Bindung ans Unternehmen werden
beeintrichtigt.» Doch welche Rolle
spielen Personlichkeitsmerkmale dabei?
Eine neue Studie zeigt, dass die <negative
Affektivitit» (die Tendenz, belastende
Emotionen wie Angstlichkeit, Arger

oder Depressivitdt zu erleben) und eine
niedrige «internale Kontrolliiberzeu-
gung» (das Gefiihl, kaum etwas im Griff
zu haben) einen stirkeren Einfluss auf
die Arbeitsplatzunsicherheit haben als
die finanzielle Lage eines Unternehmens.
Wer also eher grau statt Sonnenschein
sieht, wird sich auch verunsichert zeigen,
wenn es dem Unternehmen gut geht.
Umgekehrt: Wer vieles entspannt sieht,
wird auch bei der Ankiindigung von
Entlassungen nicht gleich aus der Bahn
geworfen. dfl

Debus, M. E., Kénig, C. J., Kleinmann, M. (2014):
The building blocks of job insecurity: The
impact of environmental and person-related
variables on job insecurity perceptions. In:
Journal of Occupational and Organizational
Psychology (Nr. 2). Hoboken, Wiley-Blackwell.

Berufliche Reintegration

Betriebliches Gesundheits-
management wichtig

Weshalb gelingt es einigen Erwerbsperso-
nen besser als anderen, sich nach einer
linger andauernden Arbeitsunfahigkeits-
phase wieder in den Erwerbsprozess zu
integrieren? Eine mehrere Jahre dauern-
de Studie zeigt, dass zum Gelingen der
beruflichen Wiedereingliederung nach
einer lingeren krankheitsbedingten
Arbeitsabsenz zwei Dinge wichtig sind.
Zum einen spielen die den Betroffenen
zur Verfiigung stehenden individuellen
und sozialen Ressourcen eine bedeutende
Rolle - und zwar unabhdngig von der
objektiven Schwere des Gesundheitspro-
blems. Zum anderen gelingt eine Re-
integration besonders gut in Firmen, die
ein betriebliches Absenzenmanagement
zur Friitherkennung von Absenzen und
Gesundheitsmanagement zur aktiven
Begleitung von Personen mit ldngeren
Absenzen besitzen. Arbeitgebende sollten
also die Unterstiitzung bei der Eingliede-
rung nicht vollstandig der IV tiberlassen,

sondern im Rahmen ihrer Firsorge-
pflicht alles Zumutbare unternehmen,
um erkrankte Arbeitnehmende weiter-
zubeschiftigen, so die Studie. dfl

Pirli, K., Guggisberg, J., Hug, J., Oesch, Th.,
Petrik, A., Rudin, M. (2013): Arbeit und Krank-
heit. Berufliche Wiedereingliederung von
Personen mit linger andauernder Arbeitsun-
fahigkeit - Eine Untersuchung zur Rolle des
Rechts und des sozialen Umfelds. Ziircher
Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften,
Zentrum fiir Sozialrecht. Download: www.
project.zhaw.ch/de/management

Handbuch

Caritas macht Armut sichtbar
Uber eine Million Schweizer/innen leben
laut Caritas in Armut oder knapp iiber
der Armutsgrenze. Fast jede fiinfte Person
ist nicht in der Lage, eine unerwartete
Rechnung von 2000 Franken, etwa eine
Zahnarztrechnung, zu bezahlen. Armut
bedeutet, mit einem Einkommen unter
dem Existenzminimum zurechtkommen
zu missen. Vor allem aber bedeutet
Armut, am gesellschaftlichen Leben nicht
teilhaben zu kénnen. Mit ihrer Publika-
tion «Neues Handbuch Armut in der
Schweiz» macht Caritas die Prekaritdt
durch Zahlen und Fakten sichtbar. Ver-
stdndliche Begriffserklirungen und
anschauliche Darstellungen machen die
Mechanismen von Armut und sozialer
Sicherheit einem breiten Publikum be-
greiflich. Das Handbuch zeigt Wege auf,
wie die Schweiz allen Biirgern/-innen
soziale Sicherheit bieten kann. Das «Neue
Handbuch Armut» ist eine komplett
Uberarbeitete und aktualisierte Ausgabe
des seit acht Jahren jahrlich erscheinen-
den Werks und trdgt den aktuellen
Entwicklungen in der Sozialpolitik und
den jiingsten Erkenntnissen der Armuts-
forschung Rechnung. gp

Schuwey, C., Knopfel, C. (2014): Neues Handbuch
Armut in der Schweiz. Luzern, Caritas.

Modell f-informa

Validierungen fiir Fachleute
im Berufsfeld ICT

Vor gut drei Jahren lancierte das beco
Berner Wirtschaft das Pilotprojekt
«Modell f-informa» zur Validierung von

Bildungsleistungen in der hoheren
Berufsbildung und an Fachhochschulen
im Berufsfeld ICT. Das Projekt ist
inzwischen erfolgreich abgeschlossen,
das Validierungsverfahren bildet seit
Januar 2014 Teil des IK-Angebotes
(individuelle Kurse). Durch die Validie-
rung werden berufsfeldspezifische
Handlungskompetenzen dokumentiert
und angemessen angerechnet. Das
Projekt zeige, so der Studienbericht, dass
die Validierung auf Stufe Tertidr A und
B einen Mehrwert schaffe, indem sie
Kompetenzen von Stellensuchenden
sichtbar sowie arbeitsmarktlich verwert-
bar macht. Die Erfolgsfaktoren fiir eine
solche tiberdurchschnittliche Wirkung
sind vielfiltig und kénnen zusammen-
hédngen mit einer gezielteren Stellen-
suche, der gesteigerten Motivation, dem
Aufbau des Selbstwertgefiithles wahrend
dem Validierungsverfahren, der spezifi-
schen fachlichen Beratung oder dem
Erhalt eines offiziellen Dokuments mit
Ergebnissen der Lernleistungen. dfl

www.informa.modellf.ch

Kanton Genf

Vorrang fiir einheimische
Stellensuchende

Die Regierung des Kantons Genf beabsich-
tigt, vakante Stellen beim Kanton, in
offentlich-rechtlichen Institutionen und
in allen vom Kanton subventionierten
Einrichtungen vermehrt mit einheimi-
schen Stellensuchenden (Bild) zu beset-
zen - sofern das gewtinschte Profil
stimmt. Vor diesem Hintergrund wird
der Kanton als Arbeitgeber die Zusam-
menarbeit mit dem kantonalen Arbeits-
amt verstirken. Mittelfristig mochte
Mauro Poggia, Vorsteher des Departe-
ments Arbeit, Soziales und Gesundheit,
die gleichen Leistungen der gesamten
Privatwirtschaft anbieten konnen. Die
Lehren aus dem Ende Mai 2014 beendeten
Pilotprojekt des Arbeitsamts mit rund
1200 Stellensuchenden werden nun
analysiert, die Evaluation soll im Herbst
veroffentlicht werden. Danach wird
entschieden, ob die Massnahmen auf alle
Stellensuchenden ausgeweitet werden. gp
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ARBEITSMARKT

Das Projekt «BernTop»

Radikaler Kulturwandel im
Kanton Bern

Seit einem Jahr arbeiten die RAV im Kanton Bern nach einem neuen Konzept. Mit dem Projekt
«BernTop» wurden die Kundennéhe der RAV gesteigert, das Anmeldeverfahren beschleunigt
und die Beratungsdienstleistungen bedarfsgerechter ausgestaltet.

Von Marc Gilgen, Leiter des Geschiftsbereichs Arbeitsvermittlung, beco Berner Wirtschaft

— Wer mit dem RAV zu tun hat, soll nicht
primdr an Formulare, Arbeitsbemiihun-
gen oder «Stempeln» denken, sondern an
Beratende, die sich professionell und mit
Freude fiir die rasche und dauerhafte Wie-
dereingliederung ihrer Kundinnen und
Kunden einsetzen. So lautet eine von vie-
len Zielsetzungen des Projektes «BernTop—
Lexcellence du service de I'emploi, fiir das
sich in den letzten Jahren RAV-Mitarbei-
tende aller Stufen und Fachbereiche enga-
giert haben. Das Projekt wurde nach gut
zweijdhriger Arbeit am 30. Juni 2013 abge-
schlossen und umgesetzt.

Ineffektive und demotivierende
Zuweisungspraxis
Eine dem Projekt vorgelagerte Situations-
analyse berticksichtigte einschldgige Stu-
dien, eigene Auswertungen und tber 15
Jahre Vollzugserfahrung im Kanton Bern.
Sie fiihrte zu folgenden Erkenntnissen.
¢ Es fehlen ein ausformuliertes Unterneh-
mensziel und eine Strategie und somit
die Grundlagen, um alle RAV-Aktivita-
ten und -Dienstleistungen optimal auf
ein Ziel hin auszurichten.

Das Anmeldeverfahren und die Informa-
tionsvermittlung dauern zu lange, sind
zu biirokratisch und nicht bedarfsge-
recht.

In der Beratung fehlen iibergeordnete

Wiedereingliederungsstrategien, die es
erlauben, den Beratungs- und Mittelein-
satz — etwa von arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen (AMM) - systematisch auf ein
Ziel auszurichten.

Die Praxis der Arbeitsbemiithungen («<Mas-
sengeschift») und die Praxis der Zuwei-
sungen sind ineffektiv und demotivie-
rend und beeinflussen das RAV-Image
bei Arbeitgebern und Stellensuchenden
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Umgestalteter Empfang im RAV: Ausdruck neuer kultureller und strategischer Grundlagen.

negativ (iiber 90% der Zuweisungen blei-
ben erfolglos).
¢ Viele AMM sind nicht «<marktnah». Die
erworbenen Qualifikationen kénnen im
Arbeitsmarkt kaum verwertet werden.
e Das Aufgaben- und Rollenverstindnis
der Mitarbeitenden ist uneinheitlich.

Kultureller und strategischer

Rahmen
Gestiitzt auf diese Erkenntnisse wurden in
mehreren Vollzugsbereichen Reformen
angestossen. Damit die einzelnen Anstren-
gungen nicht Stiickwerk bleiben und
an Wirkung einbiissen, bedurfte es eines
tibergeordneten Rahmens, der die Kohi-
renz der Aktivitidten gewdhrleistet. Diesen
Rahmen bildete die Entwicklung kultu-
reller (<Menschenbild») und strategischer
Grundlagen.

Im Menschenbild sind die Grundwerte
und Haltungen in Bezug auf die Zusam-
menarbeit mit Stellensuchenden und die
Zusammenarbeit untereinander verbind-

lich festgehalten. Eigenverantwortung,

Vertrauen und Verbindlichkeit sind die

zentralen Elemente. Stellensuchende sind

im Kanton Bern «Kundinnen» und «Kun-

den». Die gefiihlte Wertschdtzung ihnen

gegentiber ist hoher als gegeniiber einem

«Klienten» oder «Stellensuchendens.

Das neu ausformulierte Unternehmens-
ziel «Nachhaltig tiberdurchschnittliche
Wirkungen erzielen» orientiert sich an
einem umfassenden Wirkungsbegriff, der
beispielsweise auch die Verhiitung von Ar-
beitslosigkeit umfasst. Die «Strategie der
offentlichen Arbeitsvermittlung im Kan-
ton Bern» stiitzt sich auf die drei Sdulen:

e Arbeitsmarkttransparenz erhdhen: Das
Angebot (offene Stellen) und die Nach-
frage (Stellensuchende) sind differen-
zierter erfasst und fiir alle Marktteilneh-
menden transparent.

 Arbeitslosigkeit verhiiten: Von Arbeitslo-
sigkeit bedrohte Personen finden vor
Eintritt der Arbeitslosigkeit wieder eine
Stelle.



e Arbeitsmarktattraktivitit fordern: Die
Attraktivitit der Kundinnen und Kunden
auf dem ersten Arbeitsmarkt ist hoch.

Die wichtigsten Reformen

Die Reformen leiteten sich von den strate-

gisch-kulturellen Grundlagen ab. Erhohte

Arbeitsmarkttransparenz basiert insbe-

sondere auf der intensivierten Arbeit mit

den Plattformen Job-Room (treffpunkt-ar-
beit.ch) und jobagent.ch sowie der regel-
madssigen Durchfiihrung von Job-Speed-

Datings. Zusdtzlich zu den bestehenden

Produkten bei Kurzarbeit, Schlechtwetter

und Massenentlassungen sollen kiinftig

gezieltere Informationen und die frithzei-
tige RAV-Anmeldung und -Beratung zur
Verhtiitung von Arbeitslosigkeit beitragen.

Die wichtigsten Anstrengungen zur Forde-

rung der Arbeitsmarktattraktivitat:

* Die Beratungsdienstleistungen sind indi-
vidueller und bedarfsgerechter ausgestal-
tet. Sie basieren auf einer Kundenseg-
mentierung in Markt-, Beratungs- und
Betreuungskunden. Marktkunden sind
in der Lage, selbststindig oder mit ge-
ringfiigiger Unterstiitzung der RAV eine
Stelle zu finden; Beratungskunden bené-
tigen die gezielte Unterstiitzung der RAV,
um eine Stelle zu finden; Betreuungskun-
den verfiigen, unter Berticksichtigung
ihrer aktuellen Situation, nur iiber ge-
ringe Chancen im ersten Arbeitsmarkt.
Gemeinsam mit diesen Kunden vereinba-
ren die Beraterinnen die Ziele, legen eine
Wiedereingliederungsstrategie fest. Dies
erlaubt es, den Beratungs- und Mittelein-
satz systematisch auf ein Ziel auszurich-
ten. Die getroffenen Vereinbarungen
werden schriftlich festgehalten und sind
damit transparent und verbindlich.

Kundinnen mit gesundheitlichen Ein-
schrankungen oder Kunden, bei denen
nebst dem RAV auch weitere Sozialversi-
cherungen oder Institutionen involviert
sind, werden von spezialisierten I1Z-Be-
ratenden unterstitzt.

Mit der Moglichkeit der direkten Anmel-
dung bei einem der 14 RAV im Kanton

Bern wird die Anmeldung verkiirzt und
kundenorientierter. Die Kundinnen und
Kunden erhalten bereits bei der Anmel-

dung beim RAV wichtige Informationen
fir ihre Stellensuche; offene Fragen kon-
nen vor Ort rasch und kompetent ge-
kldrt werden.

Das RAV unterstiitzt die Kundinnen und
Kunden, sich im Job-Room attraktiv zu
prdsentieren. Spezielle Fihigkeiten und
Erfahrungen werden systematisch er-
fasst.

Das AMM-Portfolio ist strategisch ausge-
richtet. Der Schwerpunkt liegt beim Er-

halt und bei der Férderung von arbeits-
marktrelevanten Soft Skills, die eigent-
liche «Qualifizierung» hat stark an Bedeu-
tung verloren. Jede AMM ist an eine oder
mehrere Wiedereingliederungsstrategien
gekoppelt.

Die RAV im Kanton Bern verzichten auf
den ineffektiven und aufwendigen Ver-
sand amtlicher Zuweisungen auf offene
Stellen. Arbeitsmarktfihige Personen,
die Miihe haben, sich im Bewerbungspro-
zess zur Geltung zu bringen, erhalten
iiber ein neu entwickeltes «Vermittlungs-
mandat» Unterstiitzung. Sie profitieren
vom Arbeitgeber-Netzwerk der RAV. Im
Gegensatz zu frither werden die Vermitt-
lungsressourcen nur fiir Kundinnen und
Kunden aus dem Beratungs- und Betreu-
ungskundensegment investiert.

Zur Uberpriifung und Weiterentwicklung
der Strategie wurden die Fihrungskenn-
zahlen ausgebaut und verfeinert. Alle For-
mulare, Publikationen und die Korrespon-
denz wurden verstindlicher formuliert
und gestaltet — weg vom «Beamtendeutschy.
Zusitzlich bestehen zu ausgewdhlten The-
men «Kundeninformationen», welche bei
Bedarfausgehdndigt werden (zum Beispiel
Mutterschaft, Aussteuerung, Zwischenver-
dienst). Das Erscheinungsbild der o6ffentli-
chen Arbeitsvermittlung im Kanton Bern
wurde weiter vereinheitlicht. So hat man
die Empfangsbereiche der RAV neu gestal-
tet oder sogar neue Standorte bezogen.

Projektumsetzung und erste
Erfahrungen
BernTop war und ist herausfordernd. Zu-
nédchst galt es, die kulturellen und strate-
gischen Aspekte zu verinnerlichen. Dazu
wurde vorgidngig zur Projekteinfiihrung

ein von den Fiihrungskriften begleiteter

Change-Prozess initiiert, in dessen Rah-

men sich alle Mitarbeitenden mit den eige-

nen Werthaltungen, dem persénlichen

Rollen- und Aufgabenverstindnis sowie

mit den anstehenden Verdnderungen aus-

einandersetzten. Zusdtzlich zu den inter-
nen, mehrtigigen BernTop-Schulungen
wurden die Mitarbeitenden im 16sungsori-
entierten Beraten (LOB) geschult. Der LOB-

Ansatz entspricht der mit BernTop einge-

schlagenen Richtung.

Esist noch zu friih, die Auswirkungen
von BernTop auf die SECO-Wirkungsmes-
sung zu kommentieren. Es ist davon aus-
zugehen, dass sich die strategische Orien-
tierung der RAVim Kanton Bern an einem
«umfassenden» Wirkungsverstindnis po-
sitiv auswirken wird — dies im Gegensatz
zu einer kurzfristig ausgerichteten Input-
Steuerung. Eine erste Bilanz fillt aber po-
sitiv aus. Nebst vielen guten Reaktionen
von Kunden und Arbeitgeberinnen zeigen
interne Auswertungen erfreuliche Ent-
wicklungen:

e Die Dauer von der Anmeldung bis zum
ersten Beratungsgesprich wurde von
bisher etwa 25 Tagen auf 9 Tage ver-
kiirzt.

Die Moglichkeit zur friithzeitigen Bera-
tung wird immer 6fter in Anspruch ge-
nommen.

e Arbeitsbemiihungen werden nicht mehr
flichendeckend in hohem Masse einge-
fordert - das Bild differenziert sich ent-
lang der Kundensegmente und Strate-
gien.

80% der Kundinnen und Kunden verfi-

gen im Job-Room tiber ein differenzier-

tes Profil.

¢ Die Job-Room-Zugriffe von Arbeitgebern
und privaten Arbeitsvermittlerinnen
sind markant angestiegen, die Nach-
frage nach CVs von Kundinnen und Kun-
den um 50 Prozent.

» Uber das Vermittlungsmandat konnten

in gut einem Jahr knapp 180 Kundinnen

und Kunden vermittelt werden. —
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Fachtagung

Die negative Spirale von Sucht
und Arbeitslosigkeit

Sucht macht arbeitslos, Arbeitslosigkeit macht siichtig. Diese Effekte sind ldngstens erwiesen,
wie eine Tagung in Ziirich in Erinnerung rief. Trotzdem ist das Thema noch kaum in die von der
Arbeitslosenversicherung finanzierten Beratungs- und Massnahmenkonzepte eingeflossen.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

— Arbeitslose sind héufiger stichtig als er-
werbstdtige Personen. Diese These ist durch
tiber 50 Studien aus nahezu allen Lindern
der OECD belegt und gilt fiir Alkohol, Can-
nabis, psychoaktive Medikamente, patholo-
gisches Gliicksspiel mit Geldeinsatz und
Tabak gleichermassen. Nicht selten multi-
plizieren sich dabei selektive (Suchtprob-
leme erh6hen das Risiko, arbeitslos zu wer-
den und zu bleiben) und kausale Effekte
(Arbeitslosigkeit begiinstigt die Entwick-
lung von Suchtproblemen). «<Ohne Bewdlti-
gung des Suchtproblems ist eine dauerhafte
berufliche Integration selten moglichy, sagt
darum Urs Frey, Job-Coach und Leiter Ar-
beitsintegration der Klinik Stidhang, eines
Berner Kompetenzzentrums fiir Mensch
und Sucht. «Eine rasche Erfassung der Pro-
blematik und die rasche Einleitung ange-
messener Massnahmen sind zwingend, um
das Ziel der Eingliederung zu erreichen.»

Projekt «Suchtfragen in
der Regelversorgung»

Das Bundesamt fiir Gesundheit (BAG),
die Expertengruppe Weiterbildung
Sucht (EWS) und Infodrog haben das
Projekt «Suchtfragen in der Regelver-
sorgung» lanciert. Es soll einen opti-
malen Umgang mit suchtgefahrdeten
oder siichtigen Menschen ausserhalb
der spezifischen Betreuung dieser
Personen ermoglichen - zum Beispiel
in RAV-Stellen oder im schulischen
Umfeld. Deren Mitarbeitende sollen
Menschen mit einer Suchtgefihrdung
moglichst rasch an die richtigen
suchtspezifischen Dienstleistungen
heranfiihren kénnen, ohne sie dabei
zu diskriminieren.

Allerdings tun sich die zustdndigen Stel-
len wie die RAV mit dem Thema schwer. Das
ist angesichts der vom Gesetz definierten
Aufgabe - die rasche und nachhaltige Wie-
dereingliederung der Klienten/-innen -
nicht weiter verwunderlich. So enthélt das
EDV-System AVAM (Arbeitsvermittlung und
Arbeitsmarktstatistik), das auch Auskunft
tber die Vermittlungsfiahigkeit von arbeits-
losen Personen macht, keine Auskiinfte
zum Thema Sucht. Auch fehlen Formulare
zum «Screening» der Gesundheit der Stel-
lensuchenden, wie sie in Deutschland etwa
von Dieter Henkel (Institut fiir Suchtfor-
schung der Fachhochschule Frankfurt am
Main) gefordert werden. Schliesslich hin-
dern auch die gesetzlichen Grundlagen so-
wohl Versicherte wie RAV-Beratende, offen
tber das Thema Sucht zu sprechen. Arbeits-
losengelder konnen nur Personen beziehen,
die als vermittelbar gelten. Eine offenge-
legte Sucht kann diesen Anspruch zunichte
machen - zumindest wenn die betroffene
Person ihren Pflichten nicht nachkommt.

Die Herausforderungen

Am 5. Juni trafen sich Suchtfachleute und

Fachleute aus Arbeitsmarktbehdrden und

arbeitsmarktlichen Massnahmen zu einer

Tagung des Fachverbandes Sucht und

der Expertengruppe Weiterbildung Sucht

(EWS). Es wurden unter anderem folgende

Feststellungen gemacht:

* Der selektive und kausale Zusammen-
hang von Sucht und Arbeitslosigkeit ist
offensichtlich; er verdient in der Praxis
wesentlich mehr Aufmerksamkeit. Eine
erfolgreiche Suchttherapie setzt in der
Regel eine (wieder) vorhandene Erwerbs-
arbeit voraus. Niitzlich wéren etwa re-
gelmdssige Fallbesprechungen zwischen
Suchtberatungen und RAV-Stellen.

Suchtberatung kollidiert mit der Aufgabe der
raschen und nachhaltigen Wiedereingliederung.

* RAV-Mitarbeiter sind keine Suchtbera-
ter, zumal in diesen Beziehungen nur
selten Vertrauensverhdltnisse wachsen.
Trotzdem sollten sie iiber bessere Infor-
mationen dariiber verfiigen, wie sie
mit entsprechenden Wahrnehmungen
umgehen konnen. Niitzlich kénnte die
gezielte Weiterbildung einzelner Team-
mitglieder sein. Auch eine bessere Ge-
wichtung der dangfristigen Erfolgsfak-
toren» konnte ein Weg sein.

Es bestehen zu wenige arbeitsmarktliche

Massnahmen, in denen Stichtige eine qua-
lifizierte Betreuung erhalten. Gute Bei-
spiele bestehen im Kanton St. Gallen
(«<Miithlhof») und im Kanton Bern («Contact
Netz»). Stichtigen Arbeitslosen bleiben oft
nur geschiitzte Werkstétten, deren Ver-
mittlung nicht tber das RAV, sondern
iber die Invalidenversicherung erfolgt.

Denkbar ist die Einrichtung einer nati-
onalen Ombudsstelle, an die sich Betrof-
fene unter Wahrung der Anonymitét
wenden konnen. Ob eine solche Stelle
Sinn machen wiirde, ist umstritten. —

Unterlagen zur Tagung: www.fachverband-
sucht.ch>Downloads>Veranstaltungen
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ARBEITSMARKT

BERUFE MIT ZUKUNFT

Beflagger/in EFZ

Vor vielleicht zwei Jahrzehnten war «Flagge zeigen» nicht sonderlich en vogue. Ein Bei-
spiel: Die deutschen Bundesbehorden hissten nur wihrend der «regelméssigen allgemei-
nen Beflaggungstage» die Fahnen. Das hat sich in der Zwischenzeit gedndert. National-
flaggen oder Fahnen von Sportvereinen sind in den Quartieren und Schrebergirten
allgegenwartig. In den Ortschaften werden passende Flaggen gehisst, wenn ein Anlass
stattfindet, egal ob Filmfestival, Blasmusiktreffen oder Alpenstadtfest. Und bei Gross-
ereignissen wie der Fussball-WM sind auch Autos, Kinderwagen oder Dackel nicht vor
der Beflaggung sicher. Die Fahnenindustrie ist eine aufstrebende Branche, der es bisher
an qualifiziertem Personal gefehlt hat.

Der neue Beruf Beflagger/in EFZ wird das dndern. In drei verschiedenen Fachrich-
tungen suchen die Berufsleute innovative Losungen, bei denen die Flaggen optimal zur
Geltung kommen, ohne dass die Umgebung zu sehr von ihnen dominiert wird. Beflagger/
innen der Fachrichtung Events planen Grosse, Standorte, Anzahl und Anordnung der
Flaggen. Sie erledigen zudem administrative Arbeiten, wie das Einholen von Bewilligun-
gen, und beraten Privatpersonen bei der dauerhaften oder temporiren Beflaggung von
Haus und Garten. Ihr oberstes Ziel ist laut Bildungsverordnung, «dass Flaggen und be-
flaggtes Gebiet wie eine natiirliche Einheit wirken». Berufsleute der Fachrichtung Ge-
staltung sind fiir die Form, die Gestaltung und die Betextung der Flaggen zustindig. Sie
sind die Kreativkopfe der Branche. Beflagger/innen der Fachrichtung Offizialbeflaggung
beraten Bund, Kantone und Gemeinden bei der Prdsentation ihrer National- oder Regio-
nalsymbole. Die hohe Kunst dieser Berufsleute wird sein, die ideale Mischung zwischen
Reprdsentation und Unaufdringlichkeit zu finden. pek

PANORAMA NR. 5 2014 erscheint am 23. Oktober

Kompetenzen

Kein anderer Begriff hat die (berufs-)bildungspolitischen Debatten der letzten Jahre so
geprigt wie derjenige der Kompetenz. Viele Projekte und Konzepte drehen sich um Kom-
petenzorientierung, Kompetenzentwicklung oder Kompetenzmessung. Doch die un-
terschiedlichen Interpretationen und Konnotationen des Begriffs sind verwirrend. —
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