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Die kaufménnische Berufsbildung ist die meistgewidhlte Ausbildung der Schweiz. Es
ist deshalb von volkswirtschaftlicher Bedeutung, dass die Kaufleute addquat auf die
Herausforderungen des Arbeitsmarktes vorbereitet werden und sie im Laufe ihrer
Laufbahn flexibel auf den Strukturwandel in ihrem Berufsfeld reagieren kénnen. Wo
steht das «KV» zehn Jahre nach der Reform der kaufménnischen Grundbildung?
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EDITORIAL

Von Nick Manouk, Chefredaktor

Jdhrlich werden im
Rahmen der kauf-
mdnnischen Grund-
bildung iiber 30 000
Jugendliche auf ei-
nen Beruf in Handel
und Gewerbe vorbe-

reitet. Sie ist die weitaus beliebteste Ausbil-
: dung der Schweiz. Es ist deshalb von grosser
volkswirtschaftlicher Bedeutung, dass sie die
. Kaufleute addquat auf die Herausforderun-
: gen des Arbeitsmarktes vorbereitet und dass
sie — angesichts des rasanten Wandels der
- Wirtschaft — innovativ bleibt.

Vor einigen Jahren reformierten die Ver-

bundpartner in einem Kraftakt sonderglei-
chen die kaufmdnnische Grundbildung. Die
| Lehrbetriebe waren damals der Meinung, die
| Lehrmethoden seien zu stark auf schulische
Aspekte und zu wenig auf die Anforderungen
:in der Praxis ausgerichtet. Die neue kauf-
: mdnnische Grundbildung sensibilisiert seit-
her die Lernenden «kompetenzorientiert» fiir
die Arbeitsabldufe in den Betrieben und for-
 dert das vernetzte Denken. Diese Reform hat-
te erhebliche Auswirkungen auf alle Berufs-
 bildungsverordnungen und auf die Steuerung
: des Berufsbildungssystems als Ganzes: Die
Grundsdtze der Reform werden seit dem In-
krafttreten des neuen Berufsbildungsgesetzes
: 2004 auf alle Berufe angewendet.

In unserem Fokus versuchen wir zu ana-

lysieren, wie sich die kaufmdnnischen Berufs-
: felder zehn Jahre danach prdsentieren und
welche Karrieremoglichkeiten sich bieten. So
ldsst sich etwa beobachten, dass Weiterbil-
dung im Sinne des lebenslangen Lernen un-
umgdnglicher denn je ist, um Flexibilitdt und
Mobilitdt im sich stdndig verdndernden kauf-
: mdnnischen Umfeld zu erhalten. In einem
: ndchsten Schritt sollten in der Zukunft die
 Briicken zwischen der Grundbildung der Ju-
gendlichen und der Weiterbildung fiir Er-
: wachsene verstdrkt werden.

Mit diesen Zeilen verabschiede ich mich von
: der geschitzten Leserschaft. Ab der ndchs-
: ten Ausgabe wird Stefan Krucker neu die
Redaktionsleitung von PANORAMA fiber-
: nehmen. Er war bisher fiir die Themenfelder
der Berufs-, Studien- und Laufbahnbera-
tung verantwortlich und bietet somit Ge-
: wdhr fiir inhaltliche Kontinuitdt und eine
- weiterhin hohe Qualitdt in Fachzeitschrift
: und Newsletter.
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Ein weites Feld

«Ich mache das KV.» Das ist die mit Abstand hdufigste Antwort, wenn
man in der Schweiz Lernende nach ihrer Berufsausbildung fragt.
Rund 44000 Ausbildungsverhdltnisse gibt es zurzeit, 2013 machten
7500 Frauen und 4000 Mdnner den Abschluss «Kauffrau/Kaufmann
EFZ».Zum kaufmédnnischen Berufsfeld gehort auf der Stufe Grund-
bildung ausserdem die zweijahrige Attestlehre «Biiroassistent/in
EBA». Mit rund 870 Lehrverhéltnissen fristet sie neben der gros-
sen Schwester EFZ ein Mauerbliimchendasein.

Der Beruf «Kauffrau/Kaufmann EFZ» kennt zwei Profile, die
sich in der schulischen Ausbildung unterscheiden: das B-Profil,
wobei B fiir Basis-Grundbildung steht, und das E-Profil, erweiterte
Grundbildung. Neben dem Profil wihlen die Lernenden auch eine
von 21 Branchen, die sich in der Ausbildung im Betrieb und in
den tiberbetrieblichen Kursen unterscheiden. Triager dieser Kurse
sind die vom Bund anerkannten Ausbildungs- und Priifungsbran-
chen. Sie sind auch fiir die branchenspezifische Bildung und das
Qualifikationsverfahren in beruflicher Praxis verantwortlich.
Rund 85 Prozent aller Lernenden werden in den sieben grossten
Branchen ausgebildet: Dienstleistung und Administration (D&A);
Offentliche Verwaltung; Bank; Maschinen-, Elektro und Metall-
industrie; Treuhand/Immobilien; Privatversicherung; Handel.
Die generalistisch ausgerichtete Branche D&A umfasst rund 40
Prozent aller Lernenden.

Die schulisch organisierte Grundbildung spielt im Kaufméan-
nischen eine bedeutende Rolle. Das EFZ kann auch an Handels-
mittelschulen (HMS) und privaten Handelsschulen erworben
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werden. Von den 44000 Lernenden machen gut 13000, also fast
30 Prozent, ihre Ausbildung an einer HMS. Seit der Bildungsver-
ordnung von 2012 gelten fiir den schulischen und den betriebli-
chen Bildungsweg die gleichen Anforderungen. Auf Lehrbeginn
2015 wird ein neuer Bildungsplan eingefiihrt, welcher den orga-
nisatorischen Unterschieden der schulisch organisierten Grund-
bildung Rechnung tréigt.

Die Weiterbildungsmoglichkeiten im kaufménnisch-be-
triebswirtschaftlichen Berufsfeld sind vielféltig. Es existieren
tber 60 Berufspriifungen und héhere Fachpriifungen, acht Stu-
diengdnge und neun Nachdiplomstudien an héheren Fachschu-
len (HF). Getragen werden die Rahmenlehrpline der HF und die
Prifungsordnungen von diversen Verbidnden in den unter-
schiedlichsten Kombinationen. 2013 wurde rund ein Drittel der
24 000 vom Bund reglementierten Abschliisse in der héheren
Berufsbildung im kaufmédnnisch-betriebswirtschaftlichen Be-
rufsfeld gemacht. Den grossten Teil machen dabei mit zwei
Dritteln die Berufspriifungen (eidg. Fachausweise) aus. Die ho-
heren Fachpriifungen (eidg. Diplome) machen rund einen Zehn-
tel aus, die Diplome HF ca. 15 Prozent, die Nachdiplomstudien
HF ca. 7 Prozent. KV-Absolventinnen und -Absolventen mit Be-
rufsmatura stehen zudem die Tiiren zu den Fachhochschulen
offen. Diese bieten eine Vielzahl von Bachelor- und Masterstudi-
engidngen an mit einem breiten Spektrum an Vertiefungsrich-
tungen in den Bereichen Betriebsokonomie, Business Adminis-
tration, Management und Informatik. am



Kaufmainnische Berufsbildung

«Arbeitsmarktorientierung

nicht aufs Spiel setzen»

Roland Hohl und Claude Meier erklaren, was die kaufmannische Berufsbildung auszeichnet,
weshalb sie ein Sprungbrett ist, wo es Verbesserungspotenzial gibt und wie die Akademisie-

rung das Erfolgsmodell bedroht.

Interview: Andreas Minder

PANORAMA: Die kaufméannische
Grundbildung gibt den Eindruck eines
Allerweltsberufs. Was ist das «KV»
heute?

Roland Hohl: Es handelt sich um eine typi-
sche Querschnittsausbildung, wobei zum
Teil auch erhebliche Unterschiede zwi-
schen den verschiedenen Branchen beste-
hen. Die Entwicklungen etwa in der an-
wendungsbezogenen Informatik oder in
den betrieblichen Prozessen verdndern die
Anforderungen an Kaufleute stark und
verlangen viel Selbststandigkeit, Kreativi-
tdt und Eigeninitiative von ihnen.

Claude Meier: Kaufmann/Kauffrau ist ein
Grundlagenberuf, eine gute Basis fir le-
benslanges Lernen. Auf die Grundbildung
folgt die Spezialisierung, die es ermog-
licht, Karriere zu machen. 93 Prozent der
Absolventinnen und Absolventen der
Grundbildung sagen, dass sie innerhalb
von zwei Jahren nach dem Abschluss die
ndchsten Schritte in der Weiterbildung
machen wollen.

In welche Richtung wird oder muss sich
der Beruf weiterentwickeln?

Claude Meier: Wenn wir eine starke duale
Bildung wollen, miissen wir immer aufih-
ren Kern schauen, und das ist die Arbeits-
marktorientierung. Wenn sich in einer
Branche wie zum Beispiel bei den Banken
grosse Verdnderungen abzeichnen, sind die
relevanten Berufsbilder ebenfalls weiterzu-
entwickeln. In der Grundbildung ist es
vorgeschrieben, zumindest alle fiinf Jahre
die Bildungsverordnung zu tberpriifen.
Fir die neue Bildungsverordnung Kauffrau/
Kaufmann EFZ hat die Schweizerische Kon-
ferenz der kaufménnischen Ausbildungs-
und Priifungsbranchen (SKKAB) mit einer
Tatigkeitsanalyse untersucht, welche Kom-

petenzen die Kaufleute auf dem Arbeits-
markt bendétigen, und mit einer Szenario-
analyse auch einen Blick in die Zukunft
geworfen. Darauf abgestiitzt wurde die
neue Bildungsverordnung iiberarbeitet und
implementiert.

Roland Hohl: Mit diesen Instrumenten
konnen wir optimal ausbilden und die
Bediirfnisse der Branchen und der Betriebe
sehr flexibel aufnehmen. Wenn man in
einer betrieblichen Situation Kompeten-
zen entwickeln will, muss das auch Gegen-
stand des Lernens sein. Deshalb braucht es
flexible Bildungspldne und Ausbildungsin-
strumente, die zum Einsatzgebiet der
einzelnen Betriebe und Lernenden passen.
Das ist manchmal ein Streitpunkt zwi-
schen den Organisationen der Arbeitswelt
(OdA) und den Behérden. Die Passung zu
dem, was den Bediirfnissen der Branchen
entspricht, und zu dem, was in den Betrie-
ben tatsdchlich passiert, ermoglicht die
Entwicklung von beruflichen Kompeten-
zen. Das kann in Widerspruch zum Drang
nach Vereinfachung geraten.

Wo sehen Sie - liber die laufende
Anpassung des Berufsbildes hinaus -
Handlungsbedarf?

Claude Meier: Von zentraler Bedeutung ist
die Durchléssigkeit. Nicht nur zwischen
Grundbildung und hoherer Berufsbildung,
sondern auch von der hoheren Berufsbil-
dung in den Hochschulbereich. Hier ha-
ben wir zurzeit keine systematische Lo-
die hiufig auf
Absprachen zwischen einzelnen Bildungs-
anbietern beruht. Ich bin froh, dass der
Bund den Ball aufgenommen hat und das
Thema mit den Fachhochschulen und den
Verbundpartnern der Berufsbildung a

sung, sondern eine,

fonds anschaut.

Die Gesprachsteilnehmer

Claude Meier (rechts) ist Leiter Zentral-
sekretariat und Leiter Bildung von KV
Schweiz. Der Kaufmédnnische Verband
Schweiz vertritt 52 000 Angestellte und
trdgt als Organisation der Arbeitswelt
(OdA) tiber 20 eidgenossische Berufsbil-
der in der Grund- und héheren
Berufsbildung mit. Er ist (Mit-)Eigenti-
mer oder Trdger von iiber 25 Berufs-
fachschulen, HF und einer Wirt-
schafts-Fachhochschule.

Roland Hohl (links) ist Geschiftsleiter
der Interessengemeinschaft Kaufméan-
nische Grundbildung Schweiz (IGKG
Schweiz) und der Schweizerischen Kon-
ferenz der kaufmédnnischen Ausbil-
dungs- und Prifungsbranchen
(SKKAB). Er ist ausserdem Prdsident der
beiden Schweizerischen Kommissio-
nen fiir Berufsentwicklung und
Qualitét (SKBQ) Kauffrau/Kaufmann
EFZ und Biiroassistent/in EBA. Die
SKKAB ist Trdgerin des Berufs «Kauf-
frau/Kaufmann EFZ» und setzt die
SKBQ Kauffrau/Kaufmann EFZ ein. Die
IGKG ist Trdgerin des Berufs «Biiroassis-
tent/in EBA» und der Branche Dienst-
leistung und Administration.

www.kvschweiz.ch, www.igkg.ch,
www.skkab.ch
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Roland Hohl: Man muss aufpassen, dass
man die Grundbildung nicht tberlastet,
sondern eine verniinftige Stufung zwi-
schen EFZ, Berufspriifung und Hoherer
Fachpriifung findet.

Claude Meier: In der héheren Berufsbil-
dung werden die Berufsbilder weniger
systematisch {berarbeitet als in der
Grundbildung. Der rasante Wandel in
Wirtschaft und Gesellschaft sowie die
dynamischen Entwicklungen in gewissen
Branchen fordern die Verbdande und Trdger
der jeweiligen Berufsbilder inskiinftig
noch stdrker heraus: Es geht darum, ra-
scher auf Verdnderungen zu reagieren und
Berufsbilder addquat und kompetenzori-
entiert weiterzuentwickeln.

Ist die Abstimmung Grundbildung -
hohere Berufsbildung demnach
ungeniigend?

Roland Hohl: In unserem Berufsfeld sind
die Angebote der hoheren Berufsbildung
eher anbietergetrieben. Institutionalisiert
ist die Abstimmung zwischen Grundbil-
dung und hoherer Berufsbildung nur dort,

Claude Meier: «<Wichtig sind die Durchlissigkeit
und Abstimmung zwischen den Bildungsstufen.»
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wo die einzelnen Branchen — wie im Ban-
ken- oder Versicherungsbereich - direkt
auch Trdger von Angeboten in der Hoheren
Berufsbildung sind. Wenn das nicht gege-
ben ist, braucht es freiwillige Zusammen-
arbeit oder Koordination. Trotz einer en-
gen Verflechtung der Akteure stehen wir
hier noch in den Anfingen.

Claude Meier: Das kaufmédnnisch-betriebs-
wirtschaftliche Berufsfeld besteht aus
zahlreichen  branchenitibergreifenden
Querschnittsberufen. Das sieht man zum
Beispiel in den Disziplinen HR, Finanzen
und Marketing. Diverse Verbdnde in den
unterschiedlichsten Kombinationen bil-
den jeweils eine Tragerschaft fiir eine oder
mehrere Priifungsordnungen oder die
Rahmenlehrpldne hoherer Fachschulen.

Wie liesse sich die Situation
vereinfachen?

Roland Hohl: Es wire falsch, diese Komple-
xitdt reduzieren zu wollen. Dass sich die
richtigen Akteure je nach Beruf zusam-
menfinden, um Steuerungsaufgaben zu
iibernehmen, macht die Qualitdt des Sys-
tems aus. Das ldsst sich nicht anders 10sen.
Wenn die Akteure sinnvoll zusammenar-
beiten, ldsst sich das bewdltigen.

Ist die eine Lehre fiir 21 recht unter-
schiedliche Branchen tatsachlich der
Weisheit letzter Schluss? Was spricht
zum Beispiel gegen eine Banklehre?
Roland Hohl: Diese Frage wurde bei der
Ausarbeitung der neuen Bildungsverord-
nung intensiv diskutiert. Mit der aktuellen
Losung konnen die inhaltlichen und qua-
litativen Anforderungen der Ausbildungs-
und Priifungsbranchen gut erfiillt werden.
Im betrieblichen Teil der Ausbildung und
in den tberbetrieblichen Kursen (iK) ha-
ben die Branchen eine sehr hohe Flexibili-
tdtund ihre Anspriiche fliessen auch in die
Schullehrplédne ein. Zudem gibt es die Be-
rufsmaturitdt. Bei den Banken, die viel
Mathematik wollen, gehen 60 Prozent der
Lernenden diesen Weg. Eine Aufteilung
der Grundbildung in mehrere Berufe wiir-
de alles viel aufwendiger machen, insbe-
sondere in der Schulorganisation. Die Er-
kenntnis ist gewachsen, dass es besser ist,

wenn die Branche ihren betrieblichen Teil
und die GK selber steuert, statt auf spezia-
lisierten Berufskundeunterricht an den
Schulen zu setzen.

In der kaufménnischen Grundbildung
spielt der schulisch organisierte Weg
eine bedeutende Rolle. Ist die Gleichwer-
tigkeit zur dualen Lehre gewahrleistet?
Claude Meier: Es ist eine gute Entwick-
lung, dass die Bildungsverordnung 2012
die beiden Wege integriert. Sie haben nun
das gleiche Berufsbild, das gleiche Qualifi-
kationsprofil und die gleichen Bildungszie-
le, sprechen aber nicht die gleichen Zielpu-
blika an. Uber die HMS kénnen eher
schulisch orientierte Lernende fiir die Be-
rufsbildung gewonnen werden. Wir stellen
in unseren Beratungen aber auch fest, dass
Personen, die ihre Ausbildung an Handels-
schulen absolviert haben, beim Jobeinstieg
scheinbar eher etwas grossere Schwierig-
keiten haben als Absolventen der betrieb-
lich organisierten Grundbildung. Ich will
dies iiberhaupt nicht dramatisieren. Es
scheint mir aber wichtig, dass man sehr
sorgfiltig hinschaut, vor allem bei den
Praktika wihrend der Ausbildung, damit
die Gleichwertigkeit zwischen der schu-
lisch und der beruflich organisierten
Grundbildung wirklich gewdhrleistet ist.
Roland Hohl: Fiir die SKKAB als Trdgerin
des neuen Bildungsplans ist zentral, dass
darin auch die Aufgabenteilung zwischen
den Lernorten Schule, Betrieb und tiberbe-
triebliche Kurse sowie die Zustdndigkeiten
zwischen den OdA und den Anbietern der
schulisch organisierten Grundbildung
verankert werden konnte.

Was sind die ersten Erfahrungen mit
der revidierten Ausbildungsverordnung
von 2012?

Roland Hohl: Im Vergleich mit der um-
fassenden Reform von 2003 ging es dies-
mal lediglich um Aktualisierungen und
Optimierungen Ein Gradmesser fir die
Akzeptanz ist, dass die Umsetzung rela-
tiv ruhig verlduft. Fir eine abschliessen-
de Beurteilung ist es aber noch zu friih.
2015 finden die ersten Abschlusspriifun-
gen statt und die Umsetzung des Bil-



dungsplans fiir die schulisch organisier-
te Grundbildung steht noch bevor.

Man hért, die Verordnung 2012 sei ein
Beispiel fiir Uberreglementierung, die
kaum padagogische Spielrdume lasse.
Roland Hohl: Es gibt fiir alle Lernorte nach
wie vor viel Freiraum. Es ist beispielsweise
die Aufgabe der einzelnen Schulen, auf
grund von Bildungsverordnung und Bil-
dungsplan ihre Schullehrpldne zu entwi-
ckeln. Hier sind Weiterbildung und

Austausch von zentraler Bedeutung.

Wie beurteilen Sie die Profile? Das
B-Profil soll ein Imageproblem haben.
Roland Hohl: Man hat versucht, dass B-
Profil etwas aufzuwerten, indem es sich
nur noch schulisch vom E-Profil unter-
scheidet. In der nichsten Uberpriifung
wird man diskutieren missen, wie das
umgesetzt wurde und wie sich die Zahlen
entwickelt haben. Wichtig wire, dass die
Lernenden von Anfang an im richtigen
Profil landen und nicht aus Prestigeden-
ken von Lernenden, Eltern oder Betrieben
im zu anspruchsvollen E-Profil beginnen.

Wie steht es um die EBA-Ausbildung?
Roland Hohl: Die Ausbildung zur Biiroas-
sistentin, zum Biiroassistenten hat nach
wie vor mit Vorurteilen zu kimpfen, sie ist
besser als ihr Ruf. Allerdings bleibt die
Nachfrage nach qualifizierten Berufsper-
sonen, die im kaufménnischen Alltag zu-
verldssig Routineaufgaben erledigen, auf
einem eher tiefen Niveau stabil. Der Beruf
wird eine Nische bleiben. Er ist vor allem
auch ein Einstiegsgefdss und gewdhrt den
Zugang zum lebenslangen Lernen.

Zurzeit ist die «Akademisierung» der
Berufsbildung ein kontrovers disku-
tiertes Thema. Beobachten Sie in der
kaufmannischen Bildung einen Trend
zur Akademisierung?

Claude Meier: Die Gymnasialquote war tiber
die letzten 10 Jahre stabil. Die Einfihrung
der Berufsmaturitdt hat die duale Lehre at-
traktiver gemacht. Von daher sehe ich da
kein grosses Risiko. Anders sieht es bei der
hoheren Berufsbildung aus. Dort macht mir

Sorgen, was politisch diskutiert wird. Man
redet Giber akademische Titel fiir die hohere
Berufsbildung, man will ECTS, das Leis-
tungspunktesystem der Hochschulen, ein-
fithren, man redet dartiber, ob hohere
Fachschulen (HF) wie Hochschulen akkredi-
tiert werden sollten, man diskutiert, ob es
an den HF mehr hauptamtliche Dozierende
brauche, um die Qualitdt zu verbessern.
Dabei ist es gerade eine Stdrke der Dualitét,
dass man auch Dozenten hat, die ihr beruf-
liches Hauptstandbein direkt im jeweiligen
Berufsfeld haben. Wir haben zwei verschie-
dene Systeme: Die Hochschulwelt, die sich
an der akademischen Logik orientiert, und
die Berufsbildung, die einer Arbeitsmarkt-
logik folgt. Wenn wir versuchen, immer
mehr Elemente aus der Hochschulwelt in
die hoéhere Berufsbildung zu integrieren,
frisst sich das System der Berufsbildung mit
der Zeit selber auf. Dazu kommt etwas Zwei-
tes: Wir stellen eine zunehmende Aufsplit-
tung zwischen den Interessen der HF und
jenen der eidgendssischen Priifungen fest.
So ist das Bedirfnis nach akademischen
Titeln bei HF-Absolvierenden viel stirker als
bei den Inhabern von eidgenéssischen Dip-
lomen und Fachausweisen. In der Finanzie-
rung hat man diese Gefdsse der hoheren
Berufsbildung auch auseinanderdividiert.
Fir die HF gibt es neu ein Konkordat, die
neue Finanzierung der Vorbereitungskurse
auf die Priifungen hin wird separat disku-
tiert. Eine Aufsplittung der héheren Berufs-
bildung wie auch die Orientierung am
akademischen Bildungssystem ware fatal
und schadet langfristig dem Berufsbil-
dungssystem als Gesamtem.

Ein Teil der Absolventinnen und
Absolventen einer Ausbildung der
héheren Berufsbildung klagen, dass
man ihren Abschluss nicht kennt —im
In- und Ausland. Waren da akademi-
sche Titel nicht hilfreich?

Claude Meier: Eine Umfrage von KV
Schweiz hat Verschiedenes gezeigt. Ers-
tens: Das effektive Problem ist geringer als
befiirchtet. Trotzdem sind die Sorgen der
Absolventen sehr ernst zu nehmen. Zwei-
tens: Das Anerkennungsproblem ist im
Inland gravierender. Das hat unter ande-

Roland Hohl: «Es wire falsch, die Komplexitit
bei den Triagerschaften reduzieren zu wollen.»

rem auch damit zu tun, dass HR-Verant-
wortliche, die aus dem Ausland kommen,
unser duales System zu wenig gut kennen.
Der zweite Grund ist, dass der Wert der
Berufsbildungsabschliisse im Vergleich zu
den Abschliissen der Hochschulstufe bis
heute zu wenig transparent dargestellt
werden konnte. Wir miissen handeln. Das
Instrument dazu steht bereit: Der Nationa-
le Qualifikationsrahmen (NQR). Er wird
die Anerkennung, die Transparenz und die
Verstandlichkeit der Abschliisse - im Zu-
sammenspiel mit dem Europdischen Qua-
lifikationsrahmen - im In- und Ausland
verbessern. Ahnlich wie das europiische
Sprachenportfolio, dessen Stufen heute
jeder HR-Verantwortliche einschétzen
kann.

Roland Hohl: Wir haben eine hohe Viel-
faltin der Grundbildung und es ist darum
wichtig, dass auch die EFZ individuell, das
heisst dem effektiven Qualifikationspro-
fil entsprechend, eingestuft werden kon-
nen. Das erfordert allerdings, dass die
Kohirenz der Einstufungen sichergestellt
werden muss. —
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FOKUS Kaufminnische Karrieren

Karriereverliufe

Weiterbildung ist ein Muss

Jedes Jahr schliessen gegen 12000 junge Erwachsene eine kaufméannische Grundbildung ab.
Die meisten von ihnen haben, wie Statistiken und Auskiinfte von Fachpersonen zeigen, gute
Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Berufslaufbahn.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

— In der Schweiz arbeiten rund 447000
Personen in einem «kaufmdnnischen oder
administrativen Beruf» (Berufsklasse 72),
weitere 88000 tiiben einen «Beruf des
Bank- und Versicherungsgewerbes» (Be-
rufsklasse 73) aus. Dies zeigen Auswertun-
gen des Bundesamtes fiir Statistik (siehe
Kasten). Rund 534000 Erwerbstétige in
einem Arbeitsmarkt mit 4163000 Perso-
nen: Das ist eine bedeutende Gruppe. Was
zeichnet sie aus?

Viele Zuziige, wenige Abgéange
Eine erste Feststellung betrifft die berufli-
che Herkunft der Erwerbstétigen in den
beiden betrachteten Berufsklassen. Die
Statistik zeigt, dass von den 534000 Perso-
nen nur 263000 eine Ausbildung in einer
der beiden Berufsklassen durchlaufen ha-
ben; 272000 Personen kommen aus ande-

ren Bereichen (siehe Tabelle). Die meisten
von ihnen (78 000) stammen aus Handels-
und Verkehrsberufen, eine Berufsabtei-
lung, in der hauptsdchlich Personen aus
dem Verkauf erfasst werden - freilich mit
gewissen Unschérfen, wie das Beispiel der
«Reisebiiroangestellten» zeigt, eine kauf-
mannische Grundbildung, die ebenfalls
hier erfasst wird.

Fachleute bestdtigen dieses von der
Statistik gezeichnete Bild: «Fiir viele Be-
rufsleute ist der Wechsel in die Administ-
ration oder das Marketing ihres Berufes
eine attraktive Karriereoption - nicht zu-
letzt aus gesundheitlichen Griinden», sagt
Berufs-und Laufbahnberater Thomas von
Sauberzweig, der den Fachzirkel Dienst-
leistung und Administration im BIZ Bern-
Mittelland leitet. «Allerdings sind solche
Wechsel kaum moglich ohne Weiterbil-

Berufswechsel: Methodische Hinweise

Die vorliegenden statistischen Auswertungen wurden vom Bundesamt fiir Statistik
fiir PANORAMA erstellt. Sie stiitzen sich auf Daten der Strukturerhebung 2012, bei
der 200000 Personen (2,7 Prozent der Wohnbevoélkerung) schriftlich befragt
wurden. Die verwendeten Bezeichnungen entsprechen der Schweizer Berufsno-
menklatur 2000. Sie gliedert die Berufe in fiinf Detaillierungsniveaus, die grobste
Klasse (Einsteller) enthdlt neun Berufsabteilungen. Die Begrifflichkeit lautet (im

Beispiel die Aggregationsstufen der Lastwagenchauffeure):

* Einsteller = Berufsabteilung
o Zweisteller Berufsklasse

* Dreisteller Berufsgruppe
 Flinfsteller Berufsart

532
53202

Handels- und Verkehrsberufe
Transport- und Verkehrsberufe
Berufe des motorisierten Verkehrs
Lastwagenchauffeure/-chauffeusen

Die vorliegende Betrachtung der kaufmdnnischen Karrieren stellt auf die Berufsklas-

sen «kaufmdnnische und administrative Berufe» (72) und «Berufe des Bank- und
Versicherungsgewerbes» (73) ab. Sie ist nicht trennscharf, da sie u. a. Funktions- und
Berufsbezeichnungen enthdlt. In die Berufsklasse 72 gehoren folgende Berufsarten
(72101 bis 72107): Kaufmédnnische Angestellte sowie Biiroberufe;
Verwaltungsbeamte/-innen; Buchhalter/innen; Immobilienfachleute und -verwalter/

innen; Import-Export-Fachleute; Organisationsfachleute; Ubrige Administrationsan-

gestellte. In die Berufsklasse 73 gehoren (73101 bis 73 103): Berufe des Bankwesens;
Versicherungsagenten und -inspektorinnen; Berufe des Versicherungswesens.
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dung.» Weitere wichtige Zulieferer fir die
Berufsklasse 72 sind die Berufe des Gast-
gewerbes und Hauswirtschaftsberufe mit
11000 Personen oder jene des Baugewer-
bes mit 8000 - beides Berufsklassen, die
kaum Personen in das Bank- und Versiche-
rungsgewerbe (73) verlieren. Noch bedeu-
tender fir beide untersuchte Berufsklas-
sen sind zudem die meist akademisch
geprdgten Berufe der Sozial-, Geistes- und
Naturwissenschaften (31000) sowie die
Berufe des Gesundheitswesens (19000).
Die in der Berufsklasse 72 tdtigen Perso-
nen verfiigen zu 22 Prozent tiber eine Ter-
tidrausbildung; jene der Berufsklasse 73
iiber 44 Prozent.

Wie attraktiv die Berufsklassen 72
und 73 sind, zeigt aber auch die Berufs-
treue der Personen, die hier ihre erste
Ausbildung absolviert haben. 436 000 Per-
sonen zdhlen zu ihnen. Von ihnen arbei-
ten 252 000 weiterhin in einem kaufmaéin-
nischen oder administrativen Beruf
respektive einem Beruf des Bank- und
Versicherungsgewerbes. Weitere 37000
Erwerbstétige sind im Zweisteller «Unter-
nehmerin/Direktor» titig - wohl noch im
angestammten Umfeld. Wenn der Beruf
aber gewechselt wird, so am hdufigsten in
die zweistellige Kategorie «Berufe des
Handels und Verkaufs» (30 000), darunter
etwa 12000 Personen im fiinfstelligen
«Verkdufer/innen, Detailhandelsange-
stellte». Auch hier bestéitigt Thomas von
Sauberzweig, dass er nur selten Personen
mit einer kaufménnischen Grundbildung
berate, die ihren Beruf verlassen wollen.
Einen moglichen Grund dafiir nennt
Naomi Bogerd, Laufbahnberaterin KV Zii-
rich: «Die kaufmédnnische Grundbildung
ist eine Grundlage fiir spitere, interessen-
geleitete Spezialisierungen. Wenn junge
Erwachsene im Alter von 25 Jahren mer-
ken, dass sie in einem technischen, krea-



tiven oder sozialen Bereich tdtig werden
wollen, so kénnen sie das innerhalb des
gelernten Berufes tun. Sie brauchen dafir
keinen Berufswechsel.»

Lebenslanges Lernen

Trotzdem: Eine Jobgarantie ist eine kauf-
mainnische Grundbildung nicht mehr, wie
die befragten Fachpersonen sagen. «Man
kann mit einer kaufméannischen Grundbil-
dung viele Jahre erfolgreich arbeiten und
eine verantwortungsvolle Position errei-
chen», nennt Rolf Butz, Geschiftsfithrer
von KV Ziirich, eine spezifische Gefahr.
«Aber wenn mit 40 Umstrukturierungen
stattfinden, stehen Leute ohne Weiterbil-
dung fast mit leeren Hinden da. Die Ausei-
nandersetzung mit der beruflichen Ent-
wicklung sollte deshalb laufend erfolgen
und nicht erst, wenn Verdnderungen dro-
hen.» Zudem unterstreicht Rolf Butz: «Die
Zahl der einfachen Tatigkeiten schwindet.
Immer mehr Firmen lagern HR-Bereiche
wie die Lohnbuchhaltung aus.»

Das bestitigt auch Sabine Pfeifle, die im
RAV Ziirich Hardturmstrasse tdtig ist: «Je
enger das berufliche Portfolio einer stel-
lensuchenden Person ist, desto schwieri-
ger findet sie Arbeit. Das gilt auch fir
kaufménnische Tdtigkeiten.» Pfeifle be-
tont aber, dass heute auch gut Qualifi-
zierte ihre Stelle verlieren konnen. Diese
finden hdufig tiber berufliches Netzwer-

Erlernter Beruf

ken wieder eine neue Stelle; der Kanton
Zirich hat darum ein Pilotprojekt fiir gut
qualifizierte Stellensuchende gestartet,
denen Mentoren/-innen aus der Wirt-
schaft zur Seite stehen. Besondere Schwie-
rigkeiten, eine Stelle zu finden, haben
zudem Personen, die nur eine zweijdhrige
Grundbildung «Biiroassistent/in EBA»
oder eine kaufméannische Basis-Grundbil-
dung absolviert haben, wie Thomas von
Sauberzweig beobachtet hat.

Die Suche nach einer geeigneten Wei-
terbildung ist denn auch das wichtigste
Anliegen, mit dem Kaufleute eine 6ffent-
liche oder private Laufbahnberatung auf-
suchen. Kein Wunder: Das Angebot ist,
wie alle von PANORAMA angefragten
Fachleute unterstreichen, enorm vielfdl-
tig, ja unibersichtlich. Rolf Butz etwa
spricht von einem «Wirrwarr der Be-
zeichnungen», das fir Laien nur noch
schwer zu durchschauen sei. Ebenso
brauchen die Ratsuchenden oft Hinweise,
welche Weiterbildung fir sie zugleich
passend und zukunftssichernd sei, wie
Thomas von Sauberzweig sagt. Die Ant-
worten darauf fallen je nach Alters-
gruppe unterschiedlich aus. Bei Personen
mit 40 erlebe er es nicht selten, dass aus
familidren Griinden auf eine fundierte
Weiterbildung zugunsten eines Stellen-
wechsels und dazu passenden, kiirzeren
Kursen verzichtet werde.

Ausgeiibte Berufsklasse 72
Kaufmannische und
administrative Berufe

1 Land- und forstwirtschaftliche Berufe, Berufe der Tierzucht 4
2 Produktionsberufe in der Industrie und im Gewerbe (ohne Bau) 21*
3 Technische Berufe sowie Informatikberufe 15
4 Berufe des Bau- und Ausbaugewerbes und des Bergbaus 8
5 Handels- und Verkehrsberufe 67
6 Berufe des Gastgewerbes

und Berufe zur Erbringung persénlicher Dienstleistungen 14
7 Berufe des Managements und der Administration,

des Bank- und Versicherungsgewerbes und des Rechtswesens 217
8 Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe, Wissenschaftler 50
9 Nicht klassierbare Angaben 14

Nicht zuteilbar/ohne Angaben 38
TOTAL 447

Zu den Optionen gehoren auch Branchen-
wechsel, die dank der generalistischen Aus-
richtung der kaufmédnnischen Grundbil-
dung gut moglich sind, wie Roland Hohl,
Geschiftsleiter der Konferenz der kauf-
madnnischen Ausbildungs- und Prifungs-
branchen, erldutert; die schulischen Bil-
dungsinhalte sind in den 21 Branchen
identisch. Wie viele solche Branchenwech-
sel tatsdchlich stattfinden, ist statistisch
allerdings nicht erfasst. Klar ist: Ganz
durchldssig ist das System nicht. Roland
Hohl weist darauf hin, dass bei einzelnen
Branchen (beispielsweise Bank, 6ffentliche
Verwaltung, Versicherungen) mit der kauf-
madnnischen Grundbildung traditionell ein
Fundament fiir die weitere Entwicklung
innerhalb der Branche geschaffen werde.
Dies gelte es bei der Berufswahl zu bertick-
sichtigen. Thomas von Sauberzweig sagt,
dass im Anschluss an eine Berufslehre ein
Branchenwechsel sehr schwierig sei. Einige
Jahre Berufserfahrung erleichterten diesen
Schritt. Und RAV-Beraterin Sabine Pfeifle:
«Es ist schwieriger als friiher, die Branche
zu wechseln. Wir versuchen, den Stellensu-
chenden mit passenden Kursangeboten
unter die Arme zu greifen - Bewerbungs-,
Sprach-, Computer- und Fachkurse sowie
Einarbeitungszuschiisse.» —

*Lesebeispiel: 21000 Personen, die heute einen kaufmédnnischen oder administrativen Beruf ausiiben, haben ihre Ausbildung in einem
Produktionsberuf in der Industrie oder im Gewerbe (ohne Bau) absolviert. Die Angaben sind gerundet und kénnen im Total +/- 1 variieren.

(): Extrapolation aufgrund von weniger als 50 Beobachtungen. Die Resultate sind mit grosser Vorsicht zu interpretieren.

Ausgeiibte Berufsklasse 73 Total
Berufe des Bank- und 72+73
Versicherungsgewerbes
(0) 4
3 23
4 19
Q) 8
11 78
1 15
46 263
14 64
4 18
(4) 42
88 534
Quelle: BFS
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Beratungsangebote

Berufliche Perspektiven erarbeiten

Jugendliche und KV-Angestellte kdnnen aus einer Vielzahl von Beratungsangeboten auswah-
len. Der Kaufmannische Verband Schweiz, seine Partnerorganisationen und die kantonalen
Berufsberatungen unterstiitzen sie bei der Laufbahnplanung.

Von Ingrid Rollier, PANORAMA-Redaktorin

— Keine Berufslehre ist beliebter als die
kaufminnische Ausbildung. Mit seiner
allgemeinen Ausrichtung und seinen 21
Branchen bietet «das KV» vielseitige Pers-
pektiven und zahlreiche Vertiefungsrich-
tungen. Ist das eidgendssische Fahigkeits-
zeugnis einmal erlangt, koénnen
Lehrabgidnger sofort in die Arbeitswelt
einsteigen, einen Ausbildungsgang der
hoheren Berufsbildung besuchen oder
(via Berufsmaturitdt) ein Hochschulstu-
dium in Angriff nehmen. Es ist nicht zu-
letzt dieses breite Spektrum an Entwick-
lungsmoglichkeiten, das die Ausbildung
so attraktiv macht.

Gemadss Jannick Converset, Berufsbera-
terin der Orientierungsschule in Genf,
haben interessierte Jugendliche heutzu-
tage ziemlich viele Moglichkeiten, sich
umfassend tber die verschiedenen kauf-
madnnischen Ausbildungswege zu infor-
mieren. Im Berufswahlunterricht kénnen
sie sich eingehend mit ihrem Berufs-
wunsch befassen, sie kénnen sich im BIZ
Videos zu verschiedenen Berufen ansehen
oder Vortrdge von Berufsleuten aus den
verschiedenen Branchen besuchen.

Schiilerinnen und Schiilern, die sich
fiir das KV interessieren, sich ihrer Be-
rufswahl aber nicht ganz sicher sind, bie-
tet Jannick Converset personliche Bera-
tung an. Mithilfe von Interessentests und
Gesprdchen versucht sie herauszufinden,
ob das Profil ihrer jugendlichen Klienten
mit den Eigenschaften iibereinstimmt,
die im kaufmédnnischen Bereich gefragt
sind. Dazu gehoren etwa Teamgeist, Kon-
taktfihigkeit und Organisationstalent.
Auch sprachliches und mathematisches
Flair sind unabdingbar. Die Berufsberate-
rin erkldrt den Jugendlichen, welche T&-
tigkeiten der Beruf umfasst, und hilft
ihnen so, sich den beruflichen Alltag von
KV-Angestellten besser vorstellen zu kon-
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nen. Weiter klirt sie die Jugendlichen
iiber Bildungswege auf und informiert sie
tiber Schnuppermoglichkeiten.

Beratung vom Verband
Informationen zum Beruf'sind auch bei KV
Schweiz erhéltlich. Bei der Jugendbera-
tung, einer telefonischen Beratungsstelle,
konnen Deutschschweizer Jugendliche
ihre Fragen stellen. In der Romandie ist es
Maria Borel, die sich um die zahlreichen
Anfragen kiimmert und den interessierten
Personen erklért, welches Profil kaufméan-
nische Angestellte mitbringen sollten, wel-
che Bildungswege zum KV-Abschluss fiih-
ren, welches der Unterschied zwischen
EBA und EFZ ist und welche Weiterbil-

dungsmoglichkeiten die KV-Lehre bietet.
Fiir rechtliche Fragen ist Nicole Cerjat zu-
stdndig. Die Juristin von KV Schweiz berét
die Mitglieder auch, wie sie sich in be-
stimmten Situationen verhalten sollten,
wie sie sich bewerben oder wie sie das
Thema Lohn ansprechen. Jugendliche auf
Lehrstellensuche sowie Personen, die de-
tailliertere Informationen zu Bildungsein-
richtungen wiinschen, werden an die Web-
site berufsberatung.ch oder an die
entsprechenden Schulen verwiesen. Ju-
gendliche, die sich ihrer Berufswahl nicht
sicher sind, oder Erwachsene, die eine um-
fassendere Beratung brauchen, werden an
die Berufsberatungsstellen verwiesen.

Die Website von KV Schweiz liefert um-
fassende Antworten auf konkrete Fragen
wie etwa: Wie finde ich eine Lehrstelle?
Welche Eigenschaften sollten angehende
KV-Angestellte unbedingt mitbringen?
Wie bereite ich mich aufein Bewerbungs-
gesprich vor? Wie verhalte ich mich am
ersten Arbeitstag? Weiter findet man hier
Empfehlungen fiir das Bewerbungsdossier
oder Informationen zu wichtigen Regeln
fiir das Bewerbungsschreiben und den Le-
benslauf. Abgerundet werden diese Infor-
mationen durch die Infoschrift «Kaufméan-
nische Lehre: Alles klar!» und weiteres
Informationsmaterial. Diese Unterlagen
werden auf Deutsch verfasst und ins Fran-
z6sische tbersetzt.

Nicht ohne Hiirden
Selbst wenn sich Jugendliche vor der Auf-
nahme der kaufménnischen Lehre einge-
hend iiber ihren Wunschberufinformiert
haben, klaffen Erwartungen und Realitét
manchmal auseinander. Die Berufsberate-
rin Evelise Paradella hat jahrelang Genfer
Lernende beraten, die ihre KV-Ausbildung
an einer Vollzeitschule absolvieren. Sie hat
erfahren, dass manche Jugendliche den
Schwierigkeitsgrad oft unterschdtzen. So
stellen viele im ersten Ausbildungsjahr
fest, dass mathematische und betriebs-
wirtschaftliche Ficher sie vor grossere
Herausforderungen stellen als erwartet.
Viele Jugendliche interessieren sich auf-
grund der Beziehungskomponente fiir die
kaufménnische Ausbildung, vergessen da-
bei aber, dass auch logisches Denken und
mathematische Fihigkeiten gefragt sind.
Selbst wenn sie um die hohen Anforderun-
gen wissen, sind sie in der Realitdt manch-
mal tberfordert. Evelise Paradella unter-
stiitzt die Jugendlichen bei
Erkenntnisprozess und sucht mit ihnen

diesem

nach Losungen, ob es nun darum geht,

Ubersetzung: Martina Amstutz



schulische Defizite zu beheben oder eine
Neuorientierung in Angriff zu nehmen.
Oft hat sie es auch mit Lernenden zu
tun, die von einer vollzeitschulischen Aus-
bildung in eine betriebliche KV-Lehre
wechseln mochten. Einige Branchen sind
beliebter als andere; zurzeit erfreuen sich
Ausbildungen im Bereich der Luxusgiiter,
in der Immobilien- oder Tourismusbran-

KV-Interessentests

Im Rahmen von Berufs- und Laufbahn-
beratungen wird der KV-Interessentest
von Robert Bollschweiler und Stephan
Toggweiler eingesetzt. Der Fragebogen
umfasst 151 Aussagen, welche in der
Auswertung den folgenden zehn Skalen
zugeordnet werden: Kundenkontakt,
Marketing, Personalwesen, Deutsch
(schriftlich), Fremdsprachen, Administ-
ration, Finanz- und Rechnungswesen, IT
& Informatik, Betriebsanalyse, Bereichs-
und Unternehmensfithrung. Es liegen
reprasentative Normen fiir 20- bis
60-jahrige Personen vor, mit und ohne
Fihrungsfunktion. Der Test beinhaltet
ein aktualisiertes, umfangreiches
Berufsregister.

KV Schweiz hat auf seiner Website
ebenfalls einen Fragebogen aufgeschal-
tet, der den Verbandsmitgliedern helfen
will, ihre berufliche Laufbahn ihren
Interessen entsprechend zu planen und
sich im Weiterbildungsdschungel
zurechtzufinden. Ein erster Fragebogen
dient der Ermittlung von Interessen
fachlicher Art, wihrend der zweite Test
aufzeigt, ob die Anforderungen in
insgesamt 80 Berufen zu den personli-
chen Interessen passen. Je nach Antwor-
ten schldgt die Software eine bestimm-
te Fachrichtung vor. Der Test wurde
vom Psychologen Bruno Bir entwickelt
und mit den Trédgerverbdnden der
jeweiligen Priifungen abgeglichen. Die
franzosischsprachige Version ist auf
Anfang 2015 vorgesehen.

www.shop.sdbb.ch>Beratung,
Fachpersonen>Tests und Arbeitsmittel
www.kvschweiz.ch>Laufbahn>Laufbahn-
support

che oder im Eventbereich grosser Beliebt-
heit. Umso schwieriger ist es fir die Ju-
Lehrstelle
Wunschbranche zu finden. Im Gesprich

gendlichen, eine in der
mit ihren Klienten versucht Evelise Para-
della, die Jugendlichen dazu zu bewegen,
ihr Spektrum an Wunschbranchen zu er-
weitern, Lehrstellenangebote aus anderen
Branchen anzunehmen oder die vollzeit-
schulische Ausbildung fortzusetzen. Mit
«MatuproAvenir» gibt es auch ein Angebot
fiir Berufsmaturanden: Der Workshop soll
die Teilnehmenden zum Nachdenken und
zum Austausch tiber ihre Laufbahn nach
dem Lehrabschluss anregen und die Ent-
scheidung fiir oder gegen ein Fachhoch-
schulstudium oder den Eintritt in die Ar-
beitswelt erleichtern.

Qual der Wahl
Nach Erhalt des EFZ miissen sich die Lehr-
abginger erst einmal einen Uberblick
tiber die umfassenden Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten verschaffen. In eini-
gen Sektionen von KV Schweiz gibt es Be-
ratende, die KV-Angestellte bei der Wahl
des weiteren Bildungswegs unterstiitzen.
Aufseiner Website betont der Kaufménni-
sche Verband die Wichtigkeit der Lauf-
bahnbegleitung, doch nur die Sektionen
Zirich und Bern bieten diese Dienstleis-
tung tatsdchlich an. Deshalb wurde eine
Arbeitsgruppe ins Leben gerufen, die kla-
ren soll, welche Angebote allgemein ver-
fiigbar gemacht werden sollen. Bis die ent-
sprechenden Dienstleistungen einem
breiten Publikum zugdnglich sind, kiim-
mern sich 6ffentliche Amter und Fachstel-
len fiir Laufbahnplanung und Coaching
um die Anliegen der KV-Angestellten.

In der Romandie wenden sich kaufmén-
nische Angestellte fiir Laufbahnberatun-
gen oft an eine Partnerorganisation von KV
Schweiz, das Centre Dupont in La Tour-de-
Peilz (www.centre-dupont.ch). Dessen Di-
rektorin Elisabeth Leo-Dupont ist Arbeits-
psychologin und Fachfrau fir
Karriereplanung und Personalfragen. Sie
stellt fest, dass KV-Absolventen oft unzu-
frieden sind: Die Ausbildung hat ihnen
eine breite Allgemeinbildung und umfas-
sendes Know-how vermittelt, eine eindeu-

tige berufliche Identitdt konnten sie aber
nicht entwickeln. Die Weiterentwicklungs-
moglichkeiten fiir Kaufleute sind so um-
fangreich, dass die berufliche Zukunft
lange unklar bleiben kann. Die Berufsbera-
ter im Centre Dupont helfen ihnen dabei,
sich in diesem breiten Gebiet zu positionie-
ren. Dabei nutzen sie die traditionellen
Hilfsmittel der Berufsberatung und versu-
chen, anhand von Fragebogen, Tests und
Gesprdchen die Interessen, Fihigkeiten,
Personlichkeitsmerkmale, Werte und Res-
sourcen der Klienten zu ermitteln. Oft wer-
den die Klienten aufgrund ihres schuli-
schen Rucksacks in eine bestimmte
Vertiefungsrichtung gelenkt, doch es kom-
men zahlreiche weitere Faktoren ins Spiel.
Nur durch das Zusammenspiel aller Fakto-
ren kann ihnen eine Richtung wie etwa
Marketing, Buchhaltung, Public Relations
vorgeschlagen werden. Elisabeth Leo-Du-
pont erinnert sich: «Fiir eine Klientin war
das Zwischenmenschliche bei der Arbeit
sehr wichtig. Aufgrund ihrer Interessen
war ich geneigt, ihr eine Berufstdtigkeit im
Gesundheitswesen, im Sozialbereich oder
in den Human Resources vorzuschlagen.
Nach den Gespriachen und Tests kam ich
allerdings zum Schluss, dass eine kom-
plette berufliche Neuausrichtung und eine
Zweitausbildung in der Pflege fir sie der
bessere Weg war.»

Zur Kundschaft von Elisabeth Leo-Du-
pont gehdren nicht nur Lehrabginger, son-
dern auch KV-Angestellte mit Berufserfah-
rung, die aus ganz anderen Griinden an sie
gelangen. Viele leiden unter zu hohem
Arbeitsdruck oder vermissen die Anerken-
nung in ihrem Beruf. Einige haben ein
Burn-out und mochten nicht mehr in ih-
ren bisherigen Beruf zuriickkehren. Die
Berufsberaterin erfasst gemeinsam mit
ihnen die gesammelten Erfahrungen und
prift, welche Losung - Zusatzausbildung,
Weiterbildung oder Neuorientierung auf
einem anderen Gebiet - fir sie die beste
Option ist. Im Falle einer beruflichen Neu-
orientierung schligt sie den Klienten ein
Coaching vor, das sie in die neue Richtung
begleitet, in der Ubergangsphase unter-
stiitzt und ihnen hilft, die berufliche Ver-
dnderung anzugehen. —
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Ausstellung

Wie Lernen funktioniert

«Wie wir lernen» heisst die neue,
interaktive Dauerausstellung des
Museums des Menschen Kulturama in
Zurich. Absichtlich oder zufillig, durch
Vorbilder, aus Fehlern und durch
Ubung: Wir lernen unser Leben lang.
Aber wie funktioniert das genau? Was
passiert in unserem Gehirn? Welche
Hilfsmittel und Techniken helfen uns
dabei und wie konnen wir die altersbe-
dingt abnehmende Lernfahigkeit
dennoch aufrechterhalten? Die Ausstel-
lung gibt Antworten und Tipps fiir jedes
Alter. An zahlreichen interaktiven
Medien- und Experimentierstationen
konnen Besucherinnen und Besucher an
sich selbst Funktionsweisen von
Geddchtnis, Lerntheorien und Lernstra-
tegien ausprobieren. Die Ausstellung ist
an bestimmten Sonntagen von 13 bis 17
Uhr geoffnet. Es finden regelmassig
offentliche Fiihrungen statt. Gruppen
und Schulklassen kénnen Workshops
zur Ausstellung buchen. am

www.kulturama.ch
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Studie

Die duale Berufshildung
aus franzosischer Sicht

Die dem franzosischen Ministerium fir

Arbeit, Beschiftigung, Berufsbildung
und sozialen Dialog unterstellte «Direc-
tion de I'animation de la recherche, des
études et des statistiques» (Dares) hat sich
im Rahmen einer Studie mit der dualen
Berufsbildung Deutschlands befasst. Die
Publikation zeugt vom Interesse Frank-
reichs an diesem Berufsbildungsmodell.
Auch die Zahlen sprechen fiir sich:
Gegenwadrtig absolvieren tiber 1,5
Millionen junge Deutsche eine Berufsbil-
dung, in Frankreich sind es bloss etwas
mehr als 400 000. Das deutsche Modell
unterscheidet sich deutlich vom franzosi-
schen System. In Deutschland ist die
duale Berufsbildung ein eigenstédndiger
Bildungsweg in einem stark segmentier-
ten Bildungssystem und oft der einzige
Zugang zu einer qualifizierten Berufsta-
tigkeit. Doch die Effizienz des deutschen
Modells muss relativiert werden: Sowohl
das Bildungsniveau als auch das Alter bei
Eintritt in die Lehre sind gestiegen,
wéhrend die Vielfalt der Laufbahnen und

Profile zugenommen hat. Die strengere
Selektion der Lehrbetriebe und das
Ungleichgewicht zwischen Lehrstellen-
angebot und -nachfrage fithren ausser-
dem dazu, dass ein Teil der Jugendlichen
aus der tiefsten schulischen Leistungs-
stufe ausgeschlossen wird. pyp

Delautre, G. (2014): Le modéle dual allemand.
Caractéristiques et évolutions de
lapprentissage en Allemagne. In: Dares (Hrsg.),
Document d’études (Nr. 185). Paris. Download:
www.travail-emploi.gouv.fr>Etudes,
recherches, statistiques de la Dares>Etudes et
recherches>Publications Dares

Gesundheitswesen

Pflegeberufe haben
viel Zulauf

Die Grundbildungen zu Fachfrau/
Fachmann Gesundheit (FaGe) und zu
Assistent/in Gesundheit und Soziales
(AGS) erfreuen sich ungebrochener
Beliebtheit. 2014 haben sich 4047
Personen fiir die FaGE-Lehre entschieden,
245 oder 6,4 Prozent mehr als im
Vorjahr. Bei der zweijdhrigen Attestaus-
bildung AGS war der Anstieg noch
deutlicher. 889 Personen (+ 17,6 Prozent)
streifen neu den Pflegekittel tiber.

Ubersetzung: Martina Amstutz



Ahnlich ist die Tendenz bei den Lehrab-
schliissen. 2013 machten 3380 Personen
das EFZ FaGe, in diesem Jahr waren es 50
mehr (+ 1,5 Prozent). Fulminant war die
Entwicklung bei den AGS: Von 306
Attesten letztes Jahr wuchs die Zahl der
Abschliisse auf 887 im Jahr 2014 (+ 189
Prozent). Diese Explosion lédsst sich auch
damit erkldren, dass diese Grundbildung
erst 2012 schweizweit eingefiithrt wurde.
Vorher war sie wiahrend einer Pilotphase
erst in einzelnen Kantonen angeboten
worden. am

Berufsfachschulen

Multikultur auf der Biihne
Im Sommer 2014 ist

das Theaterprojekt
«Rookie - verschiede-
ne Nationalitdten im
Lehrlingsalltag»
abgeschlossen
worden. Travail.
Suisse hatte es 2006
lanciert. Es bot
Berufsfachschulen die Moglichkeit,
mithilfe der partizipativen Methode des
Forumtheaters die multikulturelle Welt
mit ihren Chancen und Spannungen -
von Anziehung und Zusammenarbeit bis
Ausgrenzung, Diskriminierung und
Rassismus - zum Thema zu machen.
Entwickelt und gespielt wurden die
Szenen von der Theatergruppe Maralam.
Die Berufsfachschulen machten regen
Gebrauch von diesem Angebot. Es
wurden 150 Vorstellungen mit insgesamt
19 300 Teilnehmenden durchgefiihrt. Der
Verband der Berufsschullehrpersonen
BCH, das SBFI und Education 21 unter-
stlitzten «Rookie». Ein Nachfolgeprojekt
ist geplant. am

www.rookie-forumtheater.ch

Arbeitsmarktintegration

Stiftung Speranza
wird aufgelost

Die Stiftung ist das Kind des 2012
verstorbenen Luzerner Unternehmers
und FDP-Nationalrats Otto Ineichen. Sie
bereitet leistungsschwache Schiiler und
Schiilerinnen auf die Berufswelt vor und

setzt sich fir die Schaffung neuer
Lehrstellen ein. In Zusammenarbeit mit
Bund und Kantonen schuf sie tiber 10 000
neue Lehrstellen. Auf den 31. Juli 2015
wird sie nun aufgelost. Mark Ineichen,
Stiftungsprdsident und Sohn von
Griinder Otto Ineichen, hdlt die Mission
der Stiftung fiir erfiillt. «<Wurden friher
noch Lehrstellen gesucht, sucht man
heute qualifizierte Lehrlinge», sagte er
gegentiber der «Luzerner Zeitung». Durch
die Auflésung der Stiftung verlieren

20 Personen ihre Stelle. am

Berufsbildungsinformationen

berufsbildung.ch goes
English

Das Portal der Schweizer Berufsbildung
(www.berufsbildung.ch) gibt es neu nicht
nur in den drei Landessprachen, sondern
auch auf Englisch (www.wpet.ch, vpet
steht flir vocational and professional
education and training). Es enthélt die
wichtigsten Dokumente und wird
laufend ausgebaut. In einem Linkkatalog
finden Englischsprachige die Internetad-
ressen von kantonalen, nationalen und
europdischen Websites. Drittes Element
der Website ist das Lexikon der Berufsbil-
dung, das vollstindig tibersetzt wurde
und ausserdem auch in gedruckter Form
als Taschenbuch vorliegt. am

Internet

Mehrsprachige Plattform

fiir die Erwachsenenbildung
EPALE ist eine mehrsprachige Plattform
mit offener Mitgliedschaft und wird von
der EU finanziert. Sie ist die neueste
Entwicklung im Rahmen der stetigen
Qualitdtsverbesserung in der Erwachse-
nenbildung in Europa. Die Website
richtet sich an Lehrende, Ausbildner,
Forschende, Hochschulvertreter, politi-
sche Entscheidungstriger und weitere
Fachpersonen im Bereich der Erwachse-
nenbildung. Die Plattform wartet mit
einem Veranstaltungskalender, einem
Newsroom, einem Newsletter und einem
Bereich fiir die Partnersuche auf. Weiter
konnen die Benutzer mit anderen
Fachpersonen Informationen, Meinungen

und Ressourcen austauschen. Die Inhalte
auf EPALE werden anhand fiinf wichtiger
Kernthemen organisiert: Unterstiitzung
fiir Lernende, Lernumgebungen, Qualifi-
kationen, Erwachsenenbildungspolitik
und bewdhrte Praktiken zur Verbesse-
rung der Bildungsqualitdt. pyp

ec.europa.eu/epale

Generationenbefragung

Wenn die Schule fertig ist
Schiitzt ein

Abschluss die
Jugendlichen in
Frankreich

heute noch
ausreichend vor
Arbeitslosigkeit?
Wie wirken sich
die soziale und
geografische
Herkunft auf die

Integration aus? Erleben junge Frauen
andere berufliche Situationen als junge
Miénner? Die fiinfte Auflage der Studie
«Quand I’école est finie» wirft einen Blick
auf die ersten Schritte ins Arbeitsleben
von Jugendlichen, die 2010 aus der Schule
ausgetreten sind und im Jahr 2013 zu
ihrer Laufbahn befragt wurden. Die
Neuauflage ist Teil einer Publikationsrei-
he, die auf den Ergebnissen sogenannter
Generationenbefragungen basiert. Die
vom «Centre francais d’études et de
recherches sur les qualifications» (Céreq)
realisierten Studien beobachten in
regelmadssigen Abstinden, wie Jugend-
liche, die im selben Jahrgang die Schule
verlassen haben, den Einstieg in den
Arbeitsmarkt bewdltigen. Beschdftigung,
Ausbildung, Erwerbs- oder Arbeitslosig-
keit, Wiederaufnahme einer Ausbildung
- die Themenvielfalt zeugt von der
Vielseitigkeit der eingeschlagenen
Laufbahnen und zeigt, wie das wirt-
schaftliche und soziale Umfeld die
berufliche Integration junger Menschen
beeinflusst. pyp

Céreq (Hrsg., 2014): Quand I’école est finie.
Premiers pas dans la vie active de la génération
2010. Enquéte 2013. Marseille. Download:
www.cereq.fr>Publications>Ouvrages
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Jugendarbeitsmarktindex

Die Situation der Jugendlichen

auf den Arbeitsmarkten

In der Schweiz gelingt es, die Jugend friih und wirksam in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Es
wird vermutet, dass das Berufsbildungssystem dabei eine wichtige Rolle spielt. Um zu tiber-
priifen, ob dem wirklich so ist, hat die Konjunkturforschungsstelle KOF der ETH Ziirich einen
Jugendarbeitsmarktindex entwickelt.

Von Ursula Renold, Leiterin, und Maria Esther Egg, Doktorandin des Forschungsbereichs Bildungssysteme der KOF ETHZ

— Die Berufsbildung erfdhrt weltweit
neue Aufmerksamkeit. Das ist unter ande-
rem auf die OECD-Studie «Learning for
Jobs» aus dem Jahr 2010 zurtickzufiithren,
in der namentlich die Schweiz gut abge-
schnitten hat. Viele Linder wollen des-
halb verstehen, was das Schweizer Modell
auszeichnet. Die Konjunkturforschungs-
stelle (KOF) der ETH Ziirich teilt die These,
wonach das Schweizer Berufsbildungssys-
tem ein massgebender Faktor fiir die gute
Integration der Jugend in den Arbeits-
markt ist. Die Jugendarbeitslosenquote
reicht aber nicht aus, um der Komplexitét
der Situation von Jugendlichen zwischen
15 und 24 Jahren auf dem Arbeitsmarkt
gerecht zu werden. Die KOF hat deshalb
ein Instrument entwickelt, das die Situa-
tion von Jugendlichen aus verschiedenen
Gesichtspunkten analysiert: den KOF-Ju-

gendarbeitsmarktindex (KOF-YLMI). In
Grafik 1 sind die Indikatoren fiir Deutsch-
land, Griechenland, Spanien und die
Schweiz dargestellt, wobei ein hoherer
Wert eine vorteilhaftere Situation impli-
ziert. Ist der Wert null, so fehlen ver-
gleichbare Daten.

Zwolf Indikatoren, vier
Dimensionen, ein Index

Der KOF-YLMI besteht aus vier Dimensionen,

denen zwolf Indikatoren zugeordnet sind.

e Der Dimension Beschiftigungsstatus
(Activity State) sind folgende Quoten zu-
geteilt: Arbeitslose (unemployment), Ar-
beitslose, die aufgegeben haben, nach
Arbeit zu suchen (relaxed unemploy-
ment) und Jugendliche, die weder arbei-
ten noch in Ausbildung sind (NEET).

e Unter die Dimension Arbeitsqualitét

(working conditions) fallen die Quoten
fiir Tempordrarbeit (temporary worker),
unfreiwillige Teilzeitarbeit (involuntary
part-time), Nacht-
Schichtarbeit (atypical working hours),

Sonntags-, oder
armutsgefdhrdete Erwerbstdtige (in-
work-at-risk-of-poverty) und Erwerbsta-
tige, die aufgrund von Selbststdndigkeit
oder unbezahlter Arbeit in der Familie
weniger gesetzlichen Schutz geniessen
(vulnerable employment).

Der Indikator formale Ausbildungsquote
(formal education and training) gibt an,
wie viele Jugendliche einen Ausbildungs-
abschluss haben oder anstreben. Die
Qualifikations-Diskrepanz-Quote (skills
mismatch) zeigt, ob diese Abschliisse auf
dem Arbeitsmarkt auch gefragt sind. Zu-
sammen bilden sie die Dimension «Edu-
cation.

KOF Jugendarbeitsmarktindex 1991—2012

Jugendarbeitsmarktindex
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In den Indexwerten der Schweiz fehlen aufgrund der Datenverfiigbarkeit 3 Indikatoren. Schliesst man diese von der Berechnung aus, ergibt sich ein

dhnliches Bild.
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* Die Dimension «Transition Smoothness»
erfasst, wie der Ubergang von der Bil-
dung in den Arbeitsmarkt gelingt. Dazu
gehoren die Indikatoren relative Arbeits-
losigkeit (relative unemployment), wel-
che die Arbeitslosenrate von Jugendli-
chen in Relation zu derjenigen der
Erwachsenen zeigt, und die Langzeitar-
beitslosigkeit unter Jugendlichen (long-
term unemployment).

Die KOF hat die Indikatoren in einer Index-

Kennziffer pro Land zusammengefasst, die

sich tiber die Zeit von 1991 bis 2012 verglei-

chen lassen (vgl. Grafik 2). Sie hat 2012 fir

Deutschland den Wert 5,36, fiir Griechen-

land 3,94, fiir Spanien 3,72 und fir die

Schweiz 5,61. In Worten: Die Situation der

Jugendlichen auf dem Arbeitsmarkt sieht

in der Schweiz am besten aus, gefolgt von

Deutschland und mit einigem Abstand

Griechenland und Spanien.

Mit Aus- und Weiterbildung gegen

die Qualifikations-Diskrepanz
Das Indikatorensystem erlaubt nun, ein
paar Aspekte genauer anzuschauen. Auf-
féllig ist zum Beispiel der hohe Wert der
Qualifikations-Diskrepanz-Quote von Grie-
chenland. Diese misst die Diskrepanz zwi-
schen der Nachfrage und dem Angebot von
Arbeitskridften. Bei detaillierter Analyse
der Daten kann man feststellen, dass Grie-
chenland Arbeitslose auf jeder Ausbil-
dungsstufe hat, und zwar entsprechend
der Beteiligung am Arbeitsmarkt. Im Ge-
gensatz dazu haben Deutschland, Spanien
und die Schweiz einen Uberschuss an Ar-
beitnehmern mit nur Grundschulbildung
und einen Mangel an Tertidrausgebildeten.

Untersucht man die Zeitreihen, sieht
man, dass in Griechenland alle Wirt-
schaftssektoren von der Krise um 2008
stark getroffen wurden. In Spanien hinge-
gen ist der Uberschuss an Arbeitnehmern
mit Grundschulbildung nach der Baukrise
2008 stark angestiegen, das heisst, hier
war ein Sektor stark betroffen. Die Ent-
wicklung in Deutschland ist vergleichbar.
Sie beginnt jedoch schon 2006. Das kann
so interpretiert werden, dass Griechenland
zwar bedarfsgerecht ausbildet, aber eine so
starke Krise durchlebte, dass unabhédngig

von der Ausbildung Arbeitslosigkeit ent-
standen ist. In Deutschland und Spanien
sollten hingegen mehr Anreize zur Aus-
und Weiterbildung geschaffen werden.

In der Schweiz schwankt der Indikator
sehr stark. Dies konnte auf die tiefe Arbeits-
losenquote zurtickzufiihren sein, wodurch
eine kleine Verschiebung in deren Zusam-
mensetzung eine grosse Wirkung hat. We-
gen den starken Schwankungen in den
Daten ist es schwierig, Schlussfolgerungen
zu ziehen.

Temporararbeit als Einstieg in den

Arbeitsmarkt nimmt zu
Interessant sind auch die Werte bei der Tem-
pordrarbeit. Es scheint, dass Jugendliche in
Spanien als Einstieg in den Arbeitsmarkt
vor allem tempordre Arbeitsvertrage bekom-
men (<18 Monaten). In Griechenland,
Deutschland und der Schweiz werden die
Jugendlichen hingegen eher fest angestellt.
Dies ist fiir sie von Vorteil, da die Vertrags-

KOF Jugendarbeitsmarktindex 2012

bedingungen besser sind. Die Differenzen
zwischen den Lindern kénnen unter ande-
rem auf unterschiedliche Arbeitsmarktre-
gulierungen zuriickgefihrt werden. Die
Datenanalyse tiber die Jahre hinweg zeigt,
dass die Tempordrarbeit in der Schweiz zu-
genommen hat. Dasselbe gilt fiir Deutsch-
land und in einem geringeren Mass fiir Grie-
chenland, wihrend sich Spanien in der
Tendenz verbessert hat.

Um genauere Aussagen iiber mogliche
Szenarien und Griinde machen zu kénnen,
sind weitere Analysen notig, insbesondere
auch um Zusammenhdnge zwischen den
Bildungswegen und der Situation von Ju-
gendlichen auf dem Arbeitsmarkt wissen-
schaftlich erkldren zu konnen. Der KOF-
Forschungsbereich Bildungssysteme hat
dazu verschiedene Projekte initiiert. —

I Schweiz B Deutschland W Spanien B Griechenland

Transition Smoothness

Activity State

Unemployment Rate

Long-Term 7
Unemployment Rate

Relaxed Unemployment

5
Relative 4
Unemployment Ratio s NEET Rate
1
i i Temporary
Skills Mismatch Worker
Formal Education
and Training Involuntary
Part-Time
. Vulnerable Atypical Working Hours
Education P g

Employment

In-Work-at-Risk-of-Poverty

Working Conditions

Indikatorensystem zur Arbeitsmarktsituation von Jugendlichen fiir vier Linder und ihre

Zuordnung zu vier Dimensionen

Quelle: KOF ETHZ / Die Volkswirtschaft
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Diskriminierung in der Arbeitswelt

«Ilch kann Sie mir nicht als Lehrer

vorstellen»

Die Diskriminierung von Menschen nicht weisser Hautfarbe ist eine spezifische Form des Ras-
sismus. Der dunkelhautige Berufsschullehrer John Andrew* berichtet, welche Erfahrungen er

in der Arbeitswelt gemacht hat.

Von John Andrew, Berufsschullehrer

— An den Beginn meiner Betrachtungen
mochte ich Erfahrungen stellen, die ich als
Lehrer fiir Allgemeinbildung und Deutsch
in einem Motivationssemester gemacht
habe. Nur einer meiner zwolf Lernenden
hatte keinen Migrationshintergrund. Als
Lehrperson mit Migrationsgeschichte ge-
lang es mir von Anfang an gut, einen emo-
tionalen Zugang zu den 16- bis 18-jdhrigen
Schiilern zu finden. Die Jugendlichen mit
brasilianischen,

spanischen, argentini-

schen, peruanischen, serbischen und
schweizerischen Wurzeln fiihlten sich von
mir besser verstanden, vor allem wenn sie
eigene Diskriminierungserfahrungen be-
schrieben. Das zahlte sich aus, denn es ge-
lang mir, das Selbstbewusstsein der Heran-
wachsenden zu stdrken. Elf der Lernenden
fanden eine Lehrstelle - trotz Nachteilen
wie beispielsweise sprachlichen Defiziten.
Wenn wir die Benachteiligung von Kin-
dern und Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund im Bildungswesen angehen wol-

len, sollten wir uns gleichzeitig fir eine
grossere kulturelle Heterogenitdt unter den
Lehrerinnen und Lehrer engagieren. Umso
mehr, als davon auch einheimische Kinder
und Jugendliche profitieren. Untersuchun-
gen weisen darauf hin, dass Klassen mit
Lehrpersonen aus unterschiedlichen kultu-
rellen Kontexten ein positiveres Bild von
Minderheiten vermittelt wird. Das Bild ei-
ner mangelnden zivilisatorischen Kompe-
tenz von «farbigen» Volkern wird korrigiert.

Versteckter Rassismus
Im Bildungssektor begegnen mir dagegen
hédufig Personen, die unbewusst von Vor-
stellungen geleitet werden, wie sie im Ko-
lonialismus zur Bliite kamen. Sie sehen
sich als Teil einer normalen, leistungsfihi-
gen und aufgekldrten Elite, wiahrend die
«Fremden» im besten Fall fiir praktische
Tdtigkeiten geeignet seien: eine Form des
versteckten Rassismus. Verschiedene Facet-
ten dieser Haltung lernte ich bei meiner

Heterogenitit im Klassenzimmer: Nicht nur Jugendliche haben vielfach einen Migrationshinter-

grund, sondern auch Lehrerinnen und Lehrer.
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Suche nach einer Festanstellung im Bil-
dungssektor kennen. Und ich vermute,
dass es nicht nur mir so ergangen ist. Oder
kennen Sie einen dunkelhdutigen Berufs-
schullehrer?

Nach meinem Einsatz im Motivationsse-
mester habe ich an verschiedenen Schulen
fiir einzelne Semester befristete Lehrauf-
trdge erhalten. Diese Bildungsstétten hatten
eine Gemeinsamkeit: Es gab keine Dunkel-
héiutigen im Lehrkérper. Nicht anders war
es am Fidgenossischen Hochschulinstitut
fiir Berufsbildung (EHB) in Zollikofen, an
dem ich mich zum Berufsfachschullehrer
weiterqualifizierte.

Abgriindige Absagegriinde
An einer Berufsfachschule fiir Sozialpdda-
gogik wurde fiir eine bilinguale Klasse von
Studierenden eine Lehrperson gesucht.
Beim Vorstellungsgesprich sagte mir die
zustindige Ressortchefin, dass sie meine
Bewerbung als interessant einstufe. Wegen
meiner besonderen Erfahrung als Sozial-
piddagoge und Internatsleiter und auch
wegen meiner bilingualen Biografie. Da-
nach horte ich nichts mehr. Nach mehr-
maligem Nachfragen wurde mir lediglich
mitgeteilt, dass man sich mich als Lehrer
schlicht nicht vorstellen kénne.

Bei einem Motivationssemester im
Thurgau waren die beiden Leitungsperso-
nen von meinen Qualifikationen sehr
iiberzeugt. Bei einem Schnuppertag lernte
ich das Team kennen. Ein dlterer Deut-
scher und eine dltere Schweizerin schie-
nen einigermassen tberrascht, auf einen
dunkelhdutigen Pddagogen zu treffen. Sie
fragten, ob ich denn wirklich Lehrer sei
und wo ich bisher gearbeitet hitte? Die
Absage wurde damit begriindet, dass ich
nicht in das Team passe.



Bei der Lehrlingsbetreuung der katholi-
schen Kirche in Ziirich hatten die Zustdn-
digen gar Bedenken, dass mich die zustdn-
digen Ausbildner wegen meiner Hautfarbe
ablehnen konnten. Eine einschneidende
Begegnung hatte ich im Kanton Ziirich
beim Schweizerischen Roten Kreuz, wo
mir die Personalchefin die Tatsache meiner
befristeten Einsatzstellen negativ auslegte.
«Warum haben Sie ihre Stellen so oft ge-
wechselt?» Meine Haut hatte auf mein Cur-
riculum abgefdrbt, das nun seinerseits
zum Anstellungshindernis wurde.

Fragen an die Verantwortlichen
Allen Institutionen, mit denen ich zu
schaffen hatte, ist gemeinsam, dass dort
keine einzige Person mit dunkler Haut-
farbe beschéftigt war - und dass viele Ju-
gendliche und Studierende mit Migrations-
geschichte unterricht werden. Ich hitte
den Personalverantwortlichen gerne ein
paar Fragen gestellt; Fragen, die man im
Bewerbungsgesprdch nicht stellen kann:
1.Interessiert Sie die Forderung der Ju-
gendlichen mit Migrationsgeschichte
wirklich? Auch wenn das bedeuten
wiirde, dass Sie mit Kollegen diskutieren
missten, die anders geschnittene Augen
und unordentliche Hautfarben haben?

2.Wie vielen Schiilerinnen und Schiilern
an Threr Schule wurde der Mut genom-
men, weil sie keine dunkelhdutigen
Lehrpersonen einstellen?

3.Wenn Sie Macht hétten, jedwede Art von
Diskriminierung zu verbieten, wiirden
Sie es tun? Selbst gegen den Widerspruch
der Mehrheit? Warum?

Ldsungsansatze
Mit dem Beschreiben meiner Erfahrungen
geht es mir nicht darum, Vorwirfe zu er-
heben, sondern die Verantwortlichen im
Bildungsbereich fiir die Hiirden zu sensibi-
lisieren, denen Migrantinnen und Migran-
ten begegnen, die als Lehrpersonen arbei-
ten wollen. Wer sich dessen bewusst ist,
kann Losungen suchen, um die Situation
zu verbessern.

Auf der anderen Seite ist es fir die An-
gehorigen einer Minderheit elementar,
dass sie sich zusammenschliessen, um

tiber ihre Erfahrungen zu sprechen. Oft
erkennen viele dann erst, dass das Verhal-
ten der Mehrheit verletzend ist. Das ist eine
wichtige Voraussetzung zur Selbstermdch-
tigung und zur Bekdmpfung von Rassis-
mus. Ein gelungenes Beispiel dafiir, wie
das geschehen konnte, sind die Gesprdchs-
runden, die an der Pddagogischen Hoch-
schule Schaffhausen (PHSH) mit Lehrper-
sonen beziehungsweise Studierenden mit
ausldndischen Wurzeln durchgefiihrt wer-
den. Die PHSH berticksichtigt auch in der
Ausbildung die Tatsache, dass Lehrkrifte
oft auf Klassen mit vielen Nationalititen
treffen werden. Der Umgang mit Heteroge-
nitdt wurde in den Lehrplan integriert.
Dabei werden Schulklassen besucht und
deren Vielfalt portrétiert.

«Wenn es keinerlei Kontakt zu sozialen
Fremdgruppen gibt, dann kann man auch
keine personlichen Erfahrungen machen
und hilt an pauschalen negativen Bewer-
tungen ldnger fest», schreibt der Jenaer
Psychologe Andreas Beelmann. Sollte diese
Erkenntnis nicht gerade und vor allem fiir
die Institution Schule gelten? —

*John Andrew (Name von der Redaktion
geidndert) lebt seit 2001 in der Schweiz. Er war
der erste dunkelhdutige Internatsleiter des
Landes. Nach Nachdiplomstudien an der
Hoheren Fachschule fiir Sozialpddagogik in
Luzern, dem Eidgenossischen Hochschulinsti-
tut fiir Berufsbildung (EHB) in Zollikofen und
der ZHAW in Winterthur ist er heute als Lehrer
im Sektor Berufsbildung titig.

Diskriminierung am Arbeitsplatz

Die Fachstelle fiir Rassismusbekdmp-
fung (FRB) des Eidgenossischen Departe-
ments des Innern hat das Merkblatt «Die
Bekdmpfung der Diskriminierung am
Arbeitsplatz lohnt sich» publiziert. Die
wichtigsten Bereiche und Formen der
Diskriminierung werden erldutert und
Handlungsempfehlungen abgegeben.

* Bereits im Bewerbungsverfahren
kommt es zu Diskriminierung. So
dokumentiert etwa der Lehrstellenba-
rometer des Staatssekretariats fir
Bildung, Forschung und Innovation
(SBFI) die Benachteiligung ausldandi-
scher Jugendlicher klar. Die FRB
empfiehlt, (Lehr-)Stellen so auszu-
schreiben, dass sich auch Personen
mit Migrationshintergrund angespro-
chen fiihlen. Ausldndische Diplome
sollten gepriift statt generell als
wertlos abgestempelt werden. Weiter
wird vorgeschlagen, die personlichen
Angaben und das Foto der Bewerber
von jemandem abdecken zu lassen,
der nicht ins Bewerbungsverfahren
involviert ist.

Bei Weiterbildungen, Beférderungen
und Lohnerhéhungen kommen

Auslinderinnen und Auslidnder in
einzelnen Unternehmen zu kurz.
Die FRB rit, alle Mitarbeitenden tiber

Weiterbildungsmoglichkeiten zu
informieren, regelméissig Forderungs-
gesprdche mit ihnen zu fiithren, sie
bei der Laufbahnplanung zu unter-
stiitzen und auf Lohngleichheit zu
achten.

Die FRB empfiehlt, gegen Beldstigung
und Mobbing ein Reglement zu
erarbeiten. Darin ist die rassistische
Diskriminierung explizit anzuspre-
chen und zu kommunizieren, dass
Verstosse sanktioniert werden. Die
Mitarbeitenden seien fiir ein multikul-
turelles Umfeld zu sensibilisieren.
Kiindigungen aufgrund dusserlicher
Merkmale wie Herkunft, Hautfarbe,
Kultur oder Religion sind missbrdauch-
lich. Die FRB ridt Unternehmen, die
Griinde fiir eine Kiindigung genau zu

priifen.
Viele Migrantinnen und Migranten
arbeiten in Bereichen und Berufen,

die physisch und psychisch belastend
sind. Unternehmen sollten sicherstel-
len, dass die Informationen tiber
Schutz- und Sicherheitsmassnahmen
fiir alle Mitarbeitenden zugdnglich
sind und verstanden werden.

Weiterfiihrende Informationen unter
www.panorama.ch
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Forschung

Unsichere
Bildungsentscheidungen

Wie andere Investitionen sind auch jene
in Humankapital Wetten auf die Zukunft
mit ungewissem Erfolg. Laut der Theorie
investieren Individuen wie Unternehmen
nur, wenn der zu erwartende Ertrag den
Aufwand tbersteigt. Yvonne Oswald von
der Universitit Ziirich hat in ihrer
Dissertation untersucht, wie individuelle
Unterschiede in Priferenzen und
Verhaltensweisen zu unterschiedlichen
Bildungsentscheidungen fiithren. In
einem ersten Teil hat Oswald Bildungs-
entscheidungen von Lernenden in der
Berufsausbildung untersucht. Es zeigte
sich, dass geduldige Lernende ihre
Ausbildung mit geringerer Wahrschein-

lichkeit abbrechen als weniger geduldige,

und ungeduldige Lernende stirker auf
finanzielle Anreize reagieren als geduldi-
ge. Ein zweiter Teil der Arbeit behandelt
Bildungsentscheidungen von Firmen, die
als Anbieter von berufsbezogener
Weiterbildung mit Unsicherheiten
beziiglich des zu erwartenden Verbleibs
der Arbeitnehmer in der Firma konfron-
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tiert sind. Hier zeigte sich, dass die
Unsicherheit beziiglich Firmentreue

- insbesondere von Teilzeitbeschéftigten

die Entscheidungen von Firmen ge-
schlechtsabhdngig beeinflusst: So werden

- Méanner in Teilzeit vom Arbeitgeber bei

ihren Weiterbildungsaktivitéten signifi-
kant weniger unterstiitzt als Mdnner in

- Vollzeit. Frauen hingegen werden

unabhingig vom Arbeitspensum in ihren
Weiterbildungsaktivititen unter-

- stiitzt. sk

Oswald, Y. (2013): Educational decisions under
uncertainty. Dissertation an der Wirtschafts-

. wissenschaftlichen Fakultiit der Universitit

Ziirich. Download: opac.nebis.ch/ediss/
20131885.pdf

Jugendbefragung

Leben im Netz
Als Spezialthema wurde im diesjihrigen

Credit-Suisse-Jugendbarometer die

- digitale Identitdt der Schweizer Jugendli-

chen untersucht. Wenig tiberraschend
spielt das Internet eine ausgesprochen

- wichtige Rolle in ihrem Leben. 21

Prozent geben an, dass sie sich zumin-
dest einer Online-Community zugehdrig

fithlen. Im Vergleich zu anderen Gemein-
schaften spielt diese jedoch eine unterge-

- ordnete Rolle. Trotzdem ist das Internet

allgegenwartig und die Jugendlichen
sind sich bewusst, welche Gefahren in

- der digitalen Welt lauern: Aussagen zum

Schutz der digitalen Identitdt erhalten
allesamt viel Zustimmung. Smartphones

- sind weiter auf dem Vormarsch. Uber das

Tagesgeschehen informiert sich bereits
eine Mehrheit von 55 Prozent der

- Jugendlichen {iber News-Apps. WhatsApp

wird aktuell von 80 Prozent der Jugend-

- lichen fiir den Kontakt zu Freunden
- genutzt, SMS sind weiter klar riickgingig

und werden noch von 28 Prozent als

- wichtiges Kontaktmedium angegeben.

Facebook stagniert und wird weniger
trendy als noch vor einem Jahr einge-

- schdtzt. Auch dessen tidgliche Nutzung

nahm in den letzten Jahren stetig ab.
Smartphones werden aktuell von 94

- Prozent der Jugendlichen benutzt. sk

gfs.bern (Hrsg., 2014): Credit Suisse Jugendbaro-
meter Schweiz. Bern. Download:

. www.credit-suisse.com/ch>Wir iiber uns >
Unternehmerische Verantwortung>News>

Barometer

Ubersetzung: Martina Amstutz



Studienwahl

Die beliebtesten
Studienfdcher

In den Mitgliedstaaten der OECD gehoren
die Sozial-, Betriebs- und Rechtswissen-
schaften zu den beliebtesten Studienrich-
tungen. Im Schnitt belegt rund ein Drittel
(32 Prozent) der neu immatrikulierten
Studierenden einen Studiengang in einem
dieser drei Fachbereiche, mit Ausnahme
von Korea und Finnland. Dort sind
Studiengdnge in den Bereichen Ingenieur-
wesen, verarbeitende und produzierende
Industrie am beliebtesten (ein Viertel aller
neu eingeschriebenen Studierenden).
Betrachtet man alle OECD-Mitgliedstaaten
zusammen, stehen diese Studienrichtun-
gen mit 15 Prozent der Anmeldungen im
Jahr 2011 an zweiter Stelle. 14 Prozent
belegen einen Studiengang im Bereich
Gesundheit und Soziales, gefolgt von den
Geisteswissenschaften (12 Prozent) und
Kunst (10 Prozent). Auffallend sind die
Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern. Rund 80 Prozent der Studienabgin-
ger in den Fachbereichen Ingenieurwesen
und Informatikwissenschaften sind
ménnlich. In den Studienrichtungen
Erziehungswissenschaften, Gesundheit
und Soziales ist das Geschlechterverhilt-
nis mit 80 Prozent weiblichen Absolven-
tinnen gerade umgekehrt. Nahezu
ausgeglichen ist das Geschlechterverhdalt-
nis in den Bereichen Dienstleistungen,
Sozialwissenschaften, Mathematik und
Statistik, Landwirtschaft sowie Naturwis-
senschaften. ir

www.oecd.org/frlfedu>Compétences au-dela de
la scolarité >Indicateurs de I'éducation a la
loupe>Nr. 19

Studie

Versteckte Kompetenzen

Der vom «Centre for International
Mobility» (CIMO) veroffentlichte Bericht
«Hidden Competences» geht der Frage

nach, wie Arbeitgeber diejenigen
Kompetenzen bewerten, die im Rahmen
internationaler Erfahrungen (wie etwa
Ausbildungen oder Arbeitseinsédtzen im
Ausland) erworben wurden. Fazit: Sogar
international titige Unternehmen

erkennen den Nutzen dieser «verborge-
nen» Kompetenzen oft nicht. Dennoch
sind sie fiir den Arbeitsmarkt unabding-
bar. Traditionell gelten Sprachkenntnisse,
interkulturelle Kompetenzen und
Toleranz als internationale Basiskompe-
tenzen. Die Studie nennt drei weitere

- Produktivitét, Neugier und Resilienz -
und hebt deren Bedeutung fiir den
Arbeitsmarkt hervor. Sie stellt aber
zugleich fest, dass es Jugendlichen, die
diese Kompetenzen erworben haben, an
Instrumenten und Unterstiitzung fehlt,
um sie zu erkennen und bei potenziellen
Arbeitgebern zur Geltung zu bringen.
Deshalb hilt der Bericht Institutionen,
Bildungsakteure und Behorden an, fir
eine bessere Anerkennung und Sichtbar-
keit internationaler Kompetenzen zu
sorgen. ir

CIMO (2014): Hidden competences. In: Faktaa

- Facts and figures (Nr. 1). Helsinki. Download:
www.cimo.fi>Services>Studies, analyses and
evaluations>Hidden competences

Kampagne
Uberhéhte Ideale
hinterfragen
Omniprasente
Darstellungen

eines vermeint-
lich perfekten
Lebens setzen
Jugendliche
stark unter
Druck. Das zeigt
eine repréisenta-
tive Umfrage
des GfK-
Forschungsinstituts im Auftrag von Pro
Juventute unter 1000 Jugendlichen. Ein
Flinftel der Jugendlichen fiihlt sich
gemadss Umfrage verunsichert durch den
Vergleich mit perfekten Selfies und
aufregenden Partyfotos von Gleichaltri-
gen. Neben Selbstzweifeln kdnnen
Angste, Zwangs- oder Essstérungen bis zu
psychischen Krisen und Depressionen die
Folge sein. Mit solchen Féllen ist gemass
Pro Juventute die Notrufnummer 147
laufend konfrontiert. Mehrmals am Tag
melden sich Jugendliche mit Fragen und

Sorgen zu den Themen Selbstwertgefiihl
und Aussehen. Um Jugendliche darin zu
bestdrken, sich nicht durch den Vergleich
mit iiberhohten Idealen unter Druck
setzen zu lassen, lanciert Pro Juventute
die schweizweite Jugendkampagne
«Echtes Lebeny. Sie soll das Bewusstsein
stdrken, dass das vermeintlich perfekte
Leben der anderen nicht der Realitdt
entspricht. sk

www.projuventute.ch/echtesleben

Berufsintegration

Wer hilft mir, was zu werden?
Dieser Sammel-

band lanciert
eine Diskussion
zur professionel-
len Begleitung
von Jugendli-
chen bei der
Berufsintegrati-
on. Wirtschaftli-
che Verdnderun-
gen fithrten seit
den 1990er-Jahren zu strukturellen
Problemen. Die Anforderungen an
Jugendliche im Ubergang von der Schule
in eine Ausbildung sind gestiegen. Sie
missen Umwege in Kauf nehmen und
brauchen mehr Unterstiitzung. Bund,
Kantone und Private haben reagiert und
Programme wie etwa Briickenangebote
und Motivationssemester eingerichtet.
Das Buch enthdlt Aufsitze von Fachperso-
nen aus der Schweiz und Deutschland,
unter anderem zu folgenden Themen: das
Ubergangssystem, Berufswahl zwischen
Wahl und Selektion, Lehrvertragsauflo-
sungen, die Rolle von Lehrpersonen,
interkulturelle Elternarbeit, Ermogli-
chungsdidaktik und Coachingmethoden.
Um die unterschiedlichen Perspektiven
sichtbar zu machen, sind allen Hauptarti-
keln Erfahrungsberichte und Reflexionen
aus der Praxis gegeniibergestellt. sk

Ryter, A., Schaffner, D. (Hrsg., 2014): Wer hilft
mir, was zu werden? Professionelles Handeln in
der Berufsintegration. Bern, hep Verlag.
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Interkulturelle Kompetenz

Ein BIZ reist durch Europa

Wie funktioniert das Bildungssystem in Norwegen, England, Deutschland, Holland und Frank-
reich? Das BIZ Zug hat diese Lander in Gruppen besucht. PANORAMA hat Leiter Urs Briitsch
gefragt, was diese Besuche verandert haben.

Interview: Stefan Krucker

PANORAMA: Wie sind Sie auf die Idee
gekommen, mit lhrem Team ins
Ausland zu gehen?

Urs Briitsch: Im Kanton Zug leben Men-
schen aus 140 Nationen. Viele arbeiten als
gut qualifizierte Fachkrdfte in internati-
onal tdtigen Firmen mit Sitz in Zug. Ne-
ben den typischen Expats, welche nach
zwei bis drei Jahren weiterziehen und
ihre Kinder in den International Schools
unterrichten lassen, gibt es auch immer
mehr, deren Kinder die 6ffentlichen Schu-
len besuchen. Diese Familien mdchten
sich hier integrieren. Ein Viertel der Ju-
gendlichen, welche aus der Oberstufe
austreten, sind ausldndischer Herkunft
und stammen aus 40 verschiedenen Nati-
onen. Dazu kommt, dass bei den Erwach-
senen, die unsere Beratung aufsuchen,
der Anteil von Ausldndern bei 25 Prozent
liegt — mit steigender Tendenz.

Wie haben Sie die Besuche ins europa-
ische Ausland organisiert?

Wir reisten in Gruppen zu zwei bis drei
Personen. Jede Gruppe war sieben Tage
unterwegs, inklusive Hin- und Riickreise.
Das ganze Projekt haben wir zusammen
mit der CH Stiftung im Rahmen von Leo-
nardo da Vinci organisiert, dem europdi-
schen Programm fiir die Berufsbildung.
Konkret erhielten wir von der CH Stiftung
die Adressen von Partnerorganisationen
und finanzielle Unterstiitzung.

Kann sich ein solches Reiseprojekt nur
ein reicher Kanton leisten?

Vom Leonardo-Programm haben wir
20 000 Franken erhalten. Dadurch sind
uns nur noch zusdtzliche Kosten von 300
Franken pro Person entstanden. Der
hauptsdchliche Aufwand war die inves-
tierte Arbeitszeit: Jede Mitarbeiterin und
jeder Mitarbeiter beteiligte sich mit zwei
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Tagen Freizeit am Projekt, die tibrige Zeit
konnten wir mit dem Weiterbildungsbud-
get verbuchen.

Was ist der Nutzen des Projektes?

Der Nutzen zeigt sich auf verschiedenen
Ebenen: auf der persénlichen Ebene der
Teilnehmenden, dem Know-how-Zuwachs
der ganzen Stelle und dem Nutzen, den
die Kunden in der Beratung haben wer-
den. Durch den Austausch mit Beratungs-

Ein Viertel der Zuger
Jugendlichen stammt aus
40 verschiedenen Nationen

und Bildungsprofis der besuchten Lander
haben wir viel gelernt tiber die jeweilige
Kultur des Landes, ihr Bildungs- und Be-
ratungsverstindnis. Da der Austausch
meistens in einer Fremdsprache (Englisch
oder Franzosisch) stattfand, konnten wir
auch unsere Sprachkompetenz inkl. Fach-
wortschatz verbessern. Und schliesslich
war fiir alle frappant, wie sehr sich der
berufliche Besuch eines Landes von einem
Ferienaufenthalt unterscheidet. In den
informellen Gesprdchen beim Essen oder
in den Pausen erfiahrt man unglaublich
viel tiber die kulturellen und politischen
Aktualitéiten des jeweiligen Landes.

Kdénnen Sie ein Beispiel geben, was Sie
Neues erfahren haben?

Beim Zusammentragen der Ergebnisse
aus den verschiedenen Ldndern haben
wir gemerkt, dass Bildung in allen Lin-
dern einen hohen Stellenwert hat. Aller-
dings sehen die anderen Linder Bildung
vor allem im schulischen Kontext. Sogar
in den Lindern, die eine Berufsbildung
haben, findet die praktische Ausbildung
nur am Rande in den Betrieben statt. So
wurde fir uns direkt nachvollziehbar,

warum unsere ausldndischen Eltern stets
auf einen langen Schulbesuch ihrer Ju-
gendlichen drdngen. Wir staunten auch
dartiber, dass von den besuchten Landern
nur Frankreich tiber eine mit der Schweiz
vergleichbare Berufs-, Studien- und Lauf-
bahnberatung verfiigt. In den andern
Lindern sind die Beratungsstellen immer
an Bildungs- oder Sozialinstitutionen
angehdngt, welche nur fir ihre eigene
Klientel
Laufbahnberatungen, wie wir sie in der
Schweiz als neutrale Ansprechpartner

Berufsberatungen anbieten.

fiir Weiterbildungsfragen anbieten, gibt
es in keinem der vier anderen besuchten
Lander. Oft ist dort der Besuch einer Be-
ratungsstelle mit einem sozialen Makel
wie Erwerbslosigkeit oder sonst einer
Bediirftigkeit behaftet.

Welchen Nutzen haben Ihre Ratsu-
chenden von lhren Erkenntnissen?
Wir sind sicher viel verstindnisvoller ge-
gentliber den ausldndischen Klienten ge-
worden, nachdem wir selber erlebt haben,
wie schwierig es ist, ein gdnzlich anderes

Urs Briitsch, Leiter des BIZ Zug: <Man erfihrt
viel iiber die kulturellen und politischen
Aktualititen des jeweiligen Landes.»



System zu verstehen. Denn abgesehen :

neren Aufbau und das grundlegende Bil-
dungsverstdndnis verstanden hatten. Das
Bewusstsein, dass wir Schweizer mit un-:
serer Berufsbildung die Exoten sind und :
andere Linder wie zum Beispiel Norwe- :
gen ein ebenso austariertes Bildungswe-
sen haben, welches aber ganz anders :
funktioniert, hat unseren Blick geweitet.
Dies sind die ersten, sehr wichtigen
Schritte zu mehr interkultureller Bera-é

tungskompetenz.

Und wie geht es weiter?

Wir haben die Reisen wahrend eines Jah-
res mit externen Fachpersonen vorberei- :
tet. Die Ergebnisse aus den einzelnen :
Lindergruppen haben wir an einem
Teamtag systematisch zusammengetra—é
gen und in Berichten festgehalten. Die :
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wollen :
nun aber dieses Wissen weiter vertiefen:
Aspekte der multikulturellen Beratung
werden wir noch stirker in unser Bera-
tungskonzept einarbeiten. Und in Zusam- :
menarbeit mit der Fachstelle Migration
des Kantons Zug wollen wir unser Know-
how zu anderen Kulturen weiterentwi-:

ckeln.

Zum Schluss: Gab es Uberraschungen
bei diesem Projekt?

Zum einen hitte ich nicht erwartet, dass :
der Nutzen auch fiir diejenigen, die nicht
selber gereist sind, so hoch ausfallen wiir-
de. Die lebendigen Schilderungen der Er-:
lebnisse und Erfahrungen, wenn jeweils :
wieder eine Gruppe von einem Aufenthalt
zurtickkehrte, hat alle beeindruckt. Zum
andern war ich sehr positiv iiberrascht,
wie gross der Effekt auch auf der Ebene :
Teambildung ausfiel. Eine gemeinsame
Woche im Ausland schufviele neue Begeg-
nungsmoglichkeiten, welche sich weit
iber den sachlichen Nutzen positiv auf :

das Team auswirken. —

. Deutschland

Alles unter einem Dach

vom Vokabular benétigten wir alle einige :

Zeit, bis wir den Zusammenhang, den in-: DI1€ Berufsberatung ist in Deutschland eng mit anderen Bera-

tungsdiensten verbunden. Sie wird straff gefiihrt und soll die
Menschen in die passende Ausbildung, in den passenden
Betrieb vermitteln. Laufbahnberatung ist kaum existent.

Von Claudia Fugazza und Ursula Stocker, BIZ Zug

— Die Berufsberatung gehort in Deutsch-
land unter das Dach der Bundesagentur
fiir Arbeit (BA). Die politische Ausrichtung
der BA wird in Berlin und Nirnberg defi-

. niert, in den Bundeslindern finden sich
. die Regionaldirektionen, die ihre verschie-
- denen Agenturen verwalten und Netz-

werkarbeit leisten. Die Agenturen vor Ort
bieten ein umfassendes Angebot, das ganz
dem BA-Leitbild «<Menschen und Arbeit zu-
sammenbringen» entspricht.

Zur BA gehoren einerseits die Berufs-
beratung fiir Akademiker/innen, die Be-
rufs- und Studienwahlvorbereitung, der
berufspsychologische Dienst und das Be-
rufsinformationszentrum BIZ. Anderer-
seits ist die Agentur auch fiir Arbeitslose
und Harz-IV-Beziiger/innen zustindig
und bietet Menschen mit Behinderung
Integrationshilfen an.

Ahnlich wie bei uns

Die Berufswahlvorbereitung ist ab der
. 5. Klasse obligatorisch. Es finden Schul-
. haussprechstunden und Veranstaltungen

fiir Eltern statt. Die Klassen besuchen alle
das BIZ. Die personliche Beratung ist dhn-
lich wie bei uns, allerdings erscheint sie
betreffend Anschlusslosung verbindli-
cher. Die Beratungsperson tritt mit Ausbil-
dungsfirmen oder Schulen in Kontakt
nach dem Motto «Die richtige Person an
den richtigen Platz». Fiir Erwachsene gibt
es ein grosses Kursangebot rund um Ar-
beit, Wiedereinstieg, Arbeitslosigkeit,
usw, jedoch eher selten Laufbahnbera-
tung im Einzelsetting.

Anders als bei uns

© Alle Dienstleistungen der BA sind unterei-
nander verkniipft. So werden zum Beispiel
. die Angebote des schulpsychologischen
. Dienstes oder des hausinternen Testzent-

Integrierte Berufsberatung: Hauptsitz der
Bundesagentur fiir Arbeit in Niirnberg.

rums auch von den Berufsberatenden ge-
nutzt. Diese konnen zudem bestimmte
Ausbildungen und Briickenangebote be-
willigen und die Finanzierung in eigener
Verantwortung veranlassen. Die Akten-
fiihrung ist vollig papierlos; alle Stellen
der BA haben Zugriff auf die notigen Un-
terlagen.

Die Laufbahnberatung fiir Berufsleute
ist erstim Aufbau. Das hat unter anderem
damit zu tun, dass die offiziell anerkannte
Weiterbildung in Deutschland wenig ver-
breitet ist. Weiterbildung findet vor allem
massgeschneidert in den Betrieben statt.
Dazu gibt es von der Agentur grossziigige
Unterstlitzung in Form von Beratung, Ver-
netzung und Finanzierung, dies alles fo-
kussiert auf Qualifizierung und Einstiegs-
hilfen fiir Arbeitslose.

Bei den Agenturen herrscht ein ausge-
pragtes Controlling, das heisst, die Vermitt-
lungszahlen in Ausbildungs- und Arbeits-
plitze sind relevant fir die Stellenplanung.
Die Ausbildung fiir Mitarbeitende bei der
BA wird an einer eigenen Fachhochschule
in Mannheim angeboten. Der Abschluss ist
ein Bachelor in «Arbeitsmarktmanagement
und Beschiftigungsorientierte Beratung
und Fallmanagement». —
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Mentorate

Von der Hochschule
in die Arbeitswelt

Mit dem Mentoratsprogramm «Alumni UNIGE — Uni-emploi» hilft die Universitat Genf ihren
Absolventinnen und Absolventen, in der Arbeitswelt Fuss zu fassen. Die Studierenden erhalten
Gelegenheit fiir persdnliche Gesprache mit Berufsleuten und werden wéahrend sieben Monaten

begleitet.

Von Ingrid Rollier, PANORAMA-Redaktorin

— Linn Larsdotter hat einen Bachelorab-
schluss in Kunstgeschichte und studiert
zurzeitim zweiten Jahr des Masterstudien-
gangs Gender Studies an der Universitét
Genf. Thre Berufspline sind noch vage. Die
Studentin trdiumt davon, Teil einer Refle-
xionsgruppe oder eines Thinktanks zu

sein und zur Losung von gesellschaftli-

chen Problemen beizutragen. Sie mochte
die Gleichberechtigung von Mann und

Frau vorantreiben, und sie hat eine Affini-

tit zum Kultur- und Medienbereich. Um

eine klarere Vorstellung von diesen Tatig-

keitsfeldern und den damit verbundenen

Praxisbeispiel: Das Mentorat einer Ubersetzerin

Die Ubersetzerin und Konferenzdolmet-
scherin Muriel Julliard hat einen
Studenten im letzten Masterstudienjahr
der Fakultit fiir Ubersetzen und Dolmet-
schen begleitet. Zuerst war sie unsicher,
welche Art von Hilfestellung sie einem
angehenden Ubersetzer an der Schwelle
zum Berufseinstieg geben konnte. In den
ersten Sitzungen ging es dann vor allem
um konkrete Informationen und
Ratschldge: Wie schreibt man eine
Rechnung? Wie erstellt man eine
Offerte? Wie etabliert man sich als
selbststindiger Ubersetzer? Julliard lud
ihren Mentee in ihr Biiro ein, wo er
ihren Geschéftspartner kennenlernte.
Sie stellte ihn weiteren Ubersetzern vor,
die in verschiedenen Fachbereichen als
selbststandig Erwerbende, in einer
Ubersetzungsagentur oder bei internatio-
nalen Organisationen arbeiten. Der
Nachwuchsiibersetzer konnte sich mit
diesen Berufsleuten unterhalten und sie
zu ihrem Profil, ihrer Laufbahn und
ihrer Tdtigkeit befragen.

Beim Mentorat geht es auch darum, die
erworbenen Fachkompetenzen zu einem
aussagekraftigen Profil zusammenzustel-
len. Muriel Julliard zeigte ihrem Mentee,
wie er sein Profil schirfen, seine Stirken
hervorheben und sich auf Jobplattformen
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oder sozialen Netzwerken wie LinkedIn
prdsentieren kann. Zudem hat sie ihm
bei der Ausarbeitung eines Bewerbungs-
schreibens geholfen.

Im Laufe des Mentorats kristallisierte
sich ein immer klareres Profil des
Studenten heraus. Das verschaffte ihm
schliesslich ein Praktikum beim Uberset-
zungsdienst des International Labour
Office. Dort zeigte man sich am Profil des
jungen Absolventen interessiert und
vertraute ihm in der Folge mehrere
Auftrige an. «Ein Mentorat ist ein Geben
und Nehmen, ein gemeinsamer Prozess
beider Beteiligten», betont Muriel
Julliard. Sie meint, sie habe auf personli-
cher und beruflicher Ebene von ihrem
Mentoring-Einsatz profitiert. Der
Austausch mit der néchsten Berufsgene-
ration habe ihre eigene Laufbahn in ein
neues Licht gertickt. Sie habe einen
frischen Blick auf ihren Beruf und die
Entwicklungen in ihrem Tétigkeitsfeld
erhalten. Dieses Jahr wird Muriel Julliard
erneut ein Mentoring-Tandem mit einer
Ubersetzungsstudentin im letzten
Studienjahr bilden. Die Anregungen aus
dem Mentoren-Workshop helfen ihr, die
Begleitung zu gestalten.

uniemploi.unige.ch/mentorat-alumni
alumni.unige.ch

Berufschancen zu erhalten, hat sich die
junge Frau fiir das Mentoratsprogramm
ihrer Universitdt eingeschrieben.

Ihr Mentor Pascal Praplan, ein erfahre-
ner Journalist und Autor, begleitet und
unterstiitzt sie mehrere Monate lang auf
ihrem Weg. Er ldsst sie an seiner reichen
Erfahrung im Medienbereich teilhaben.
Zudem verschafft er ihr einen Einblick in
den Verwaltungs- und Verbandsbereich,
denn Praplan ist seit sechs Jahren Prasi-
dent des Ehemaligenvereins der Universi-
tdt Genf (Alumni UNIGE).

Berufsfeld kennenlernen
Bei einem ersten Treffen lernten sich die
Mentee und der Mentor kennen und tausch-
ten sich tber ihre Laufbahnen aus. Sie un-
terzeichneten eine Vereinbarung und stell-
ten eine Liste mit Themen auf, die sie bei den
néichsten Sitzungen behandeln wollten:
Klirung der Laufbahnvorstellungen, Erfah-
rungsaustausch, Erfassung der Kompeten-
zen und Kennenlernen des Berufsumfelds.
Der Mentor bringt die Studentin mit Perso-
nen aus seinem beruflichen Netzwerk in
Kontakt und hilft ihr dabei, ihre Kompeten-
zen einzuschitzen und zu prisentieren. Das
Programm sieht mindestens drei Treffen
vor. Doch Linn Larsdotter und Pascal Pra-
plan mochten wihrend des siebenmonati-
gen Mentoratsprogramms von Oktober bis
Mai noch weitere Sitzungen durchfiihren.
Die Studierenden sollen durch das Men-
toring an der Uni:
 die Berufswelt, insbesondere das ange-
strebte Berufsfeld, besser kennenlernen.
Dazu gehoren Sitten und Usanzen, die
verschiedenen Funktionen, Aufgaben und
Kompetenzen der Taitigkeiten sowie die
Unternehmen in diesem Bereich.



 Informationsgespriache mit Berufsleuten
aus dem Netzwerk des Mentors fiihren.

e ihr Profil entwickeln (Laufbahn, Kompe-
tenzen) und ihre Berufsziele kldren.

* an Selbstvertrauen gewinnen.

Die Mentorinnen bieten Beratung, Beglei-

tung und moralische Unterstiitzung, haben

aber nicht die Aufgabe, dem Mentee eine

Stelle zu verschaffen. Die Studierenden sind

selber fiir die Stellensuche verantwortlich.

Wirkungsvolle Tandems
Das Genfer Mentoratsprogramm unterschei-
det sich durch die langfristige Betreuung
und Begleitung vom Angebot anderer
Schweizer Hochschulen. Es wurde vor fiinf
Jahren ins Leben gerufen und erfreut sich
wachsender Beliebtheit. Verantwortlich fiir
das Projekt ist die Arbeitspsychologin San-
dra Jaunin Dacquin. Sie arbeitet als Lauf
bahnberaterin bei der Stellenvermittlungs-
die
gemeinsam von der Universitdt und dem

und Beratungsstelle «Uni-emploi»,
Amt fiir Berufsberatung, Berufs- und Weiter-
bildung des Kantons Genf betrieben wird.
Fiir das Mentoratsprogramm arbeitet Jaunin
Dacquin eng mit dem Ehemaligenverein
Alumni UNIG zusammen.

Im Studienjahr 2014/15 kamen 86 Men-
toring-Tandems zustande. Fiir jede Anfrage
von Studierenden wird eine passende Per-
son aus dem angestrebten Berufsfeld ge-
sucht. Sandra Jaunin Dacquin versucht,
moglichst gute Tandems zusammenzustel-
len. Dafiir sollten die Interessen von Men-
tor und Mentee {ibereinstimmen. Die Men-

toring-Paare werden aufgrund der in
einem Fragebogen erhobenen Interessen
und Erwartungen sowie der eingereichten
Lebensldufe gebildet.

Fiir das derzeitige Programm gingen 120
Anfragen von Studierenden ein. Etwa gleich
viele Personen haben sich als ehrenamtliche
Mentoren zur Verfiigung gestellt. Doch nicht
immer stimmen Angebot und Nachfrage
iiberein. So sind zum Beispiel viele Mentoren
aus dem HR-Bereich vertreten, einem Kar-
riereweg, den nur wenige Studierende ein-
schlagen mochten. Umgekehrt gibt es von
Studierendenseite eine grosse Nachfrage im
Bereich internationale Organisationen und
NGOs, aber gerade hier mangelt es an verfiig-
baren Mentoren. Die meisten Mentorinnen
sind Mitglieder von Alumni UNIGE. Um ein
vielféltiges Mentoringpanel anbieten zu kén-
nen, zapft Uni-emploi auch die eigenen Kon-
takte zur Berufswelt an und sucht zusdtzlich
Freiwillige aus allen moglichen Berufsrich-
tungen. Grundsdtzlich melden sich mehr
Studierende aus Studiengdngen, die nicht
auf bestimmte Berufslaufbahnen vorberei-
ten. 2013/14 kamen die interessierten Studie-
renden hauptsidchlich aus den Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften (26%), Psychologie
und Erziehungswissenschaften (23%) sowie
Naturwissenschaften (18%).

Vorbereitung in Workshops
Die Mentees nehmen an zwei halbtigigen
Workshops teil. Ein weiterer Workshop rich-
tet sich an die Mentoren. Im ersten Studen-
ten-Workshop, der von Sandra Jaunin Dac-

quin geleitet wird, tiben die Studierenden,
wie sie sich in einem Gesprdch Informatio-
nen beschaffen konnen. Sie lernen Ge-
sprachstechniken, die sie spiter bei den ver-
schiedenen von den Mentoren vermittelten
Berufsleuten anwenden konnen. Zudem ler-
nen sie, ihre Kompetenzen richtig einzu-
schitzen und zu prédsentieren. Dafiir erstel-
len sie ihr Profil anhand des CAR-Modells
(Context, Action, Result), das in Bewerbungs-
gespriachen hiufig zum Einsatz kommt. Der
zweite Workshop wird von HR-Fachleuten
begleitet und dient der Weiterentwicklung
der verschiedenen Laufbahnprojekte. Die
Studierenden tiben anhand eines Rasters,
wie sie sich und ihre Berufsziele tiberzeu-
gend vorstellen konnen.

Das Mentoratsprogramm wird regelmas-
sig evaluiert und weiterentwickelt. So kam
dieses Jahr der Workshop fiir die Mentoren
dazu. Er soll den Austausch zwischen erfah-
renen und neuen Mentoren férdern. Zudem
vermittelt er konkrete Tipps, wie die in den
Studentenworkshops begonnenen Aktivita-
ten in den Einzelsitzungen weitergefiihrt
werden koénnen. Ein pddagogisches Dossier
hilft den Mentorinnen und Mentoren, die in
den meisten Fillen keine professionellen Be-
rater sind, ihre Mentees Schritt fiir Schritt
zu begleiten, und bietet Themenvorschldge
fiir die Mentoring-Sitzungen. Neben den
Mentoren stehen den Studierenden 54 Be-
rufs- und Branchenexperten fiir spezifische
Gesprdche und Fragen zu bestimmten Tatig-
keiten zur Verfiigung. —

Was mit dem Mentoratsprogramm erreicht wird (Auswertung 2013/14)

Fiir die Mentoren

Erfahrung
weitergeben
93%

Fiir die Mentees

Langfristige Betreuung und Begleitung: Das Projekt der Uni Genf unterscheidet sich von anderen Angeboten an Schweizer Hochschulen.

Ubersetzung: Rahel Hefti

PANORAMA 62014 —23



Standpunkt

Jugendliche fordern,
nicht platzieren

Wie kénnen Jugendliche einen Berufsentscheid fallen, der sich positiv und nachhaltig auf die
weitere Laufbahn auswirkt? Indem Schule und Berufsberatung die berufliche Anpassungsfa-
higkeit fordern und den Jugendlichen nicht einfach nur offene Ausbildungsplatze zuweisen.

Von Manfred Kuonen, Direktor der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung Oberwallis

— Berufswahl wird kontrovers disku-
tiert: Die einen verstehen sie als eine Zu-
weisung zu den offenen Ausbildungsplét-
zen. Analog der fritheren Rekrutierung
im Militir werden die freien Plitze mit
Stellungspflichtigen aufgefiillt. Die ande-
ren verstehen Berufs- und Laufbahnwahl
als einen Entwicklungsprozess. Durch
diesen Prozess entwickelt sich die beruf-
liche und personliche Identitdt, was fiir
die weiteren Schritte im Leben entschei-
dend ist.

Anpassungsfahigkeit ersetzt

Berufswabhlreife
Friher hat man im Zusammenhang mit
diesem Prozess von Berufswahlreife ge-
sprochen, was nahelegt, einfach abzu-
warten und zu hoffen, dass schon alles
gut kommt. Heute weiss man, dass die
Anpassungsfdahigkeit oder Adaptabilitét
einer Person der wichtigste Faktor im be-
ruflichen Entscheidungsprozess ist. Die
Anpassungsfihigkeit besteht aus vier As-
pekten: Neugierde, Zuversicht, Anteil-
nahme und Kontrolle.

Unter Neugierde wird ein aktives Er-
kunden der Berufswelt verstanden. Auch
die eigenen Interessen, Werte und Fahig-
keiten sollen tiberdacht werden. Zuver-
sicht meint Selbstvertrauen, also das Aus-
mass, in dem man sich zutraut, die eigene
Laufbahn erfolgreich zu gestalten. Anteil-
nahme beschreibt, ob man fihig ist, aktiv
seine berufliche Zukunft zu planen. Kont-
rolle oder auch Entscheidungsbereitschaft
heisst, sich fiir eine bestimmte berufliche
Richtung entscheiden zu kénnen.

Diverse Studien haben gezeigt, dass
diese vier Aspekte der Anpassungsfihig-
keit einen positiven Zusammenhang mit
der Laufbahnentwicklung haben, zum

Beispiel mit dem Erfolg bei der Stellensu-
che. Zu beachten ist auch, dass die Anpas-
sungsfdhigkeit aktiv beeinflusst werden
kann, wiahrend andere Faktoren wie die
soziale Situation oder der Arbeitsmarkt
kaum verdnderbar sind.

Jugendliche, die iiber eine grossere
Anpassungsfahigkeit verfiigen, fdllen ei-
nen Berufsentscheid, der dauerhaft und
nachhaltig ist. Dieser wirkt sich positiv
auf die weitere berufliche und personli-
che Entwicklung aus. Mit einer geringen
Anpassungsfdahigkeit wird der Berufsent-
scheid hingegen eher zufillig gefdllt,
was Ausbildungsabbriiche oder Motivati-
onskrisen zur Folge haben kann. Erstaun-
lich ist zudem, dass in einer bei der Be-
rufsberatung Oberwallis durchgefiihrten
Masterarbeit die médnnlichen Jugendli-
chen generell tiber eine héhere Anpas-
sungsfahigkeit berichteten als weibliche

Direkte Zuweisungen
zu Ausbildungsplitzen
funktionieren
langerfristig nicht

Jugendliche. Dieser Befund konnte eine
Erklirung dafir sein, warum die Mid-
chen in der ersten Berufswahl aus einem
engeren Berufsspektrum wahlen als die
Jungen.

Gezielte Berufswahlvorbereitung

statt Zuweisungen
Berufsberaterinnen und Berufsberater
gehen heute zu Recht davon aus, dass di-
rektive Zuweisungen zu offenen Ausbil-
dungspldtzen in der Berufswahl ldnger-
fristig nicht funktionieren. Gleichzeitig
wird immer deutlicher, dass die erste
Berufswahl - trotz Moglichkeiten zu spi-

Manfred Kuonen: <Anpassungsfihige Jugend-
liche fillen nachhaltigere Berufsentscheide.»

teren Berufswechseln - dusserst wichtig
fiir die Personlichkeitsentwicklung der
Jugendlichen ist. Die soziale Situation
und der Arbeitsmarkt miissen als Rah-
menbedingungen akzeptiert und bertick-
sichtigt werden. Eine gelingende Berufs-
wahl kann aber nur gewdhrleistet
werden, wenn achtsam an der Anpas-
sungsfahigkeit der Jugendlichen gearbei-
tet wird. Die Jugendlichen sind mit ihrer
Personlichkeit ernst zu nehmen und die
Neugierde, die Zuversicht, die Anteil-
nahme sowie die Entscheidungsbereit-
schaft sind aktiv zu férdern.

Im Kanton Wallis wird die Berufs-
wahlvorbereitung in den Schulen mit-
hilfe des Berufswahl-Portfolios umge-
setzt. Alle Partner (Eltern, Schule, Wirt-
schaft, Berufsberatung) werden verbind-
lich miteinbezogen. Nur dies ermoglicht
einen nachhaltigen Berufsentscheid,
welcher sich positiv auf die Lebenszufrie-
denheit auswirkt. —
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Altere Stellensuchende: Zihe Wiedereingliederung, aber gute Noten fiir die Frithinter-
ventionen, das Coaching und die Mentoringprogramme der RAV.

OECD-Linderbericht

Wie gut geht Arbeit im Alter?
Die OECD stellt der Schweiz in einem

Linderbericht «Alterung und Beschifti-

gungspolitik» ein durchzogenes Zeugnis
aus. Der guten Beschédftigungsquote von
70,5% der 55-64-Jdhrigen (Bild) steht
etwa die Feststellung gegeniiber, dass es
auch bei uns arbeitslose dltere Menschen
deutlich schwerer als jiingere haben,
wieder aus der Arbeitslosigkeit herauszu-
kommen. Der Bericht erachtet darum die
Erarbeitung einer «Gesamtstrategie» als
notwendig, um Verbesserungen auf allen
Stufen (Behérden, Sozialpartner, Firmen,
Personen) zu erzielen. So seien Anreize
fiir langeres Arbeiten zu schaffen, aber
auch Massnahmen, die Vorurteile
gegentiiber der Leistungsfihigkeit von
Alteren abzubauen. Die Arbeit der
regionalen Arbeitsvermittlungszentren
(RAV) wird im Bericht immer wieder
positiv gewtirdigt. So erhdlt das Steue-
rungssystem via Leistungsvereinbarun-
gen gute Noten. Ebenso werden innovati-
ve Aktionen der RAV zugunsten der
Riickkehr von dlteren Stellensuchenden

auf den Arbeitsmarkt gelobt. Die Kantone
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Aargau, Genf und St. Gallen etwa haben
die Frithintervention, die Beratung, das
Coaching und die Mentoring- und

- Patensysteme insbesondere fiir die
- dlteren Arbeitslosen intensiviert. dfl

OECD (2014): Alterung und Beschéftigungspoli-
tik: Schweiz. Bessere Arbeit im Alter. Paris.
Download: www.seco.admin.ch >Aktuell >

. Medienmitteilungen 2014 (23.10.2014)

Tempordrbranche

Erfolgreicher

. Weiterbildungsfonds
~ Die Temporédrbranche verfiigt seit 2012
© iiber einen Gesamtarbeitsvertrag Personal-

verleih. Der Jahresbericht 2013 des
Verbands «swissstaffing» zeigt etwa, dass

- 168 «Kontrollbeschliisse» durchgefiihrt
- wurden, bei denen in 33 Fillen Konventio-
- nalstrafen nétig wurden. Eine gute

Nachfrage erlebte der Weiterbildungsfonds
fiir Tempordrarbeitende (temptraining).

- Dieser steht denjenigen Personen offen, die
- mindestens 176 Arbeitsstunden verrichtet

haben, und erlaubt pro Person Zahlungen
von bis zu 7300 Franken. Es wurden 3190
Weiterbildungsgesuche bewilligt; sie

fiithrten zur Ausschiittung von 5,8 Millio-

nen Franken, davon 4,9 Millionen Franken
zur Vergiitung von Kurskosten. Im
Interesse der Tempordrarbeitenden, die

- hdufig ihre Einsatzbranche wechseln,
. unterstiitzt temptraining Weiterbildungen

sowohl im aktuellen als auch im angestreb-
ten Beruf. Rund die Hélfte der Weiterbil-
dungsgesuche wurde direkt von den

- Tempordrarbeitenden gestellt, die andere
. Hilfte der Gesuche ging iber den Personal-

dienstleister bei temptraining ein. dfl

www.swissstaffing.ch, www.tempservice.ch

Wirkungsindikatoren

«Nachhaltig eingegliedert»
erst nach 12 Monaten

Das SECO hat den Kantonen die neuen

- RAV-Wirkungsvereinbarungen fiir die
Periode 2015-2018 zur Unterschrift
- vorgelegt. Darin sind auch geinderte

Wirkungsindikatoren enthalten. Zwei
Anpassungen fallen besonders ins

: Gewicht. Erstens ist der vierte Indikator
- der Wirkungsmessung AVIG, mit dem die

Anzahl der Wiederanmeldungen von
Taggeldbeziigern gemessen wird, den
Erfordernissen angepasst worden. Neu

- sollen Personen erst nach zwolfmonatiger

Ubersetzung: Martina Amstutz



Erwerbstdtigkeit als «dauerhaft wiederein-
gegliedert» gelten und nicht bereits nach
vier Monaten. Wie sich diese Verdnderung
auf die Erfolgsstatistik auswirken wird, ist
noch nicht bekannt. Zweitens werden
kiinftig auch Personen ohne Anspruch auf
Taggelder («Nicht-Leistungsbeziiger»), die
gemaiss Arbeitsvermittlungsgesetz (AVG)
jedoch Anspruch auf die Dienstleistungen
der RAV haben, in die Beobachtung
einbezogen. Die Indikatoren fiir die
Wirkungsmessung AVG sind festgelegt und
werden in den ndchsten vier Jahren in
allen Kantonen erprobt. Auf weitere
Einzelheiten geht die Zeitschrift «Die
Volkswirtschaft» in ihrer Dezembernum-
mer ein, deren Dossier der «Steuerung der
offentlichen Arbeitsvermittlung» gewid-
met ist. dfl

Buch

Die Zukunft der Arbeit ist 3-D
Wie sieht Arbeit in Zukunft aus? Welche

Faktoren sind es, die Verdnderungen

bewirken? Solchen Fragen geht der Autor
Sven Rahner in 18 Interviews nach, die er
mit so prominenten Personen wie

Richard Sennet,
Richard B.
Freeman oder
Kurt Biedenkopf
gefiihrt hat.
Dabei geht jedes
dieser Inter-
views auf
gesonderte
Fragen wie

«Humanisie-
rung der Arbeit», «Internet der Dinge»,
«Soziale Ungleichheit» oder «neue

Organisationsmodelle» ein — der Bogen
ist so zwischen Visionen und konkreten
Verbesserungsvorschldgen anregend weit
gespannt. In seinem Vorwort fasst Sven
Rahner die Interviews auf die These
zusammen, dass die Zukunft der Arbeit
«3-D» sei: digitalisiert, diversifiziert und
demokratisiert. Digitalisiert durch die
Entwicklungen wie die «<Smart Factory»,
diversifiziert durch die flexible Gestal-
tung von Arbeitszeitmodellen und eine
stirkere Einbindung von Alteren und

Frauen, demokratisiert dank einer
wachsenden Mitbestimmung der
Belegschaft. Das Buch ist trotz deutschem
Einschlag auch fiir Schweizer Leser/innen
interessant. dfl

Rahner, S. (2014): Architekten der Arbeit:
Positionen, Entwiirfe, Kontroversen. Hamburg,
edition Korber-Stiftung.

IAO-Studie

Ein Drittel der Erwerbstadtigen
ist unterqualifiziert

Einer Studie der Internationalen Arbeits-
organisation (IAO) zufolge leidet der
europdische Arbeitsmarkt unter einem
starken Ungleichgewicht zwischen
Angebot und Nachfrage. Sie stellt weiter
fest, dass in der Schweiz fast ein Drittel
der Arbeitnehmer fiir ihren Job zu wenig
qualifiziert sei. Die Schweiz hat damit
einen der hochsten Anteile an unterqua-
lifizierten Arbeitskridften. Fiir die Studie
wurden 24 europdische Lander unter-
sucht. Den Ergebnissen zufolge sind
zwischen 10 und 20% der Arbeitnehmen-
den fir ihre Stelle tiberqualifiziert,
zwischen 15 und 25% sind unterqualifi-
ziert. In neun europdischen Lindern
bringen iiber 25% der Arbeitskréfte nicht
die notwendigen Qualifikationen fiir ihre
Stelle mit. Zu diesen Lindern gehort auch
die Schweiz mit einem Anteil von 30%.
Dagegen gibt es in der Schweiz mit einem
Anteil von 5,7% nur wenig Uberqualifi-
zierte. Die Studie weist auch auf die
Kosten hin, die den Unternehmen
aufgrund des Ungleichgewichts entste-
hen koénnen. Sie hdlt die Regierungen
und Sozialpartner deshalb an, fiir eine
effizientere Stellenvermittlung zu

sorgen, Weiterbildungsmoglichkeiten zu
férdern und den Dialog zwischen dem
Bildungssystem und der Arbeitswelt
weiter zu verstdarken. gp

www.ilo.org>statistics and databasis > Skills
mismatch in Europe

Strukturwandel

Hightech-Sektor

wird immer wichtiger

Der Industriestandort Schweiz wird
immer stdrker von technologieintensiven
Branchen geprdgt. Wahrend die Non-
Hightech-Industrien seit 2000 kaum noch
expandieren konnten, steigerte der
Hightech-Sektor die Bruttowertschop-
fung um durchschnittlich 6,3 Prozent
pro Jahr und erhohte damit seinen Anteil
an der Industrie von 34 auf 47%. Dies
zeigt eine Studie des Wirtschaftsfor-
schungsinstituts BAK Basel Economics.
Das Wachstum der Industrie wurde
zwischen 2000 und 2012 fast ausschliess-
lich im Hightech-Sektor generiert. Dieser
Strukturwandel hinterldsst auch Spuren
auf dem Arbeitsmarkt (siehe Grafik):
Wihrend die Zahl der Erwerbstétigen im
Hightech-Sektor um 55000 Personen
anstieg, kam es in der restlichen Indust-
rie zu einer Abnahme um 60000. In
Zukunft warten aber Herausforderungen:
So werde sich der Fachkriaftemangel
durch die demografische Entwicklung
und eine allfillige Einfiihrung von
Ausldnder-Kontingenten weiter zuspit-
zen, so die Studie. Eine Fachkriftestrate-
gie werde dringend benotigt. dfl

BAK Basel (2014): High-Tech-Standort Schweiz.
Eine Bestandesaufnahme. Basel. Download:
www.bakbasel.ch>Reports & Studies

Strukturwandel: Wachstum der Erwerbstdtigen 2000—2012 (in %)

-0,2 -1,3 -0,1
Quelle: BAKBASEL
High-Tech Medium- Medium- Low-Tech Industrie Gesamtwirtschaft
High-Tech Low-Tech
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Berufliche Reintegration

Der Einfluss des sozialen Netzes

Das Beziehungsnetz von Stellensuchenden ist ein wichtiger Faktor beim Wiedereinstieg in den
Arbeitsmarkt. Rund 30 bis 40 Prozent der Stellen werden Uiber den Bekanntenkreis vermittelt.
Eine neue Datengrundlage ermdglicht nun erstmals, die unterschiedlichen Charakteristiken
der sozialen Vernetzung auf ihre Wirksamkeit hin zu untersuchen.

Von Nicolas Turtschi und Anna von Ow, Assistenten und Doktoranden am Hochschulinstitut fiir 6ffentliche Verwaltung (IDHEAP)

— Die Bedeutung sozialer Netzwerke fir
den Wiedereingliederungsprozess ist in
Theorie und Praxis unbestritten. Doch wie
diese Beziehungsnetze wirken, ist immer
noch weitgehend unerforscht. In der
Schweiz gibt es bisher keine grossere Studie,
die den Einfluss des sozialen Umfelds auf
die Wiedereingliederungsaussichten von
Stellensuchenden untersucht. Das Amt fiir
Arbeit des Kantons Waadt, die Universitdt
Lausanne und der Nationale Forschungs-
schwerpunkt LIVES haben gemeinsam eine
neue Datengrundlage geschaffen, mit deren
Hilfe einige Funktionsmechanismen von
sozialen Netzen analysiert werden konnen.

Durchgefiihrt wurde die besagte Stu-
die mit 3546 Stellensuchenden im Kanton
Waadt, die sich zwischen Februar und Ap-
ril 2012 bei einem Regionalen Arbeitsver-
mittlungszentrum (RAV) anmeldeten. Es
wurde untersucht, ob und wie diese Perso-
nen in den 13 bis 16 Monaten nach der
Anmeldung wieder Zugang zum Arbeits-
markt fanden. Aus dieser Population er-
hielten 40 Prozent der Personen, die inner-
halb des Beobachtungszeitraums eine
neue Stelle fanden, den ersten Hinweis
darauf aus ihrem sozialen Umfeld
(Freunde, Familie, ehemalige Arbeitskolle-
gen, andere Bekannte). 60 Prozent fanden
ihre neue Stelle iber eine andere, formelle
Quelle (Stellenanzeigen, RAV, private Stel-
lenvermittler oder Blindbewerbung). Das
soziale Netz ist folglich eine wichtige Hilfe
bei der beruflichen Wiedereingliederung.
Wie gross dessen Nutzen ist, hingt jedoch
vom Einzelnen und von der Zusammenset-
zung seines Netzwerks ab.

Grosse des Netzwerks
Ein wichtiger Faktor fiir die Wirksamkeit
des Beziehungsnetzes ist seine Grosse. So
hat die Anzahl ehemaliger Schul- oder Ar-
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beitskollegen einen wesentlichen Einfluss
auf die Dauer der Arbeitslosigkeit. 50 Pro-
zent der Personen, die drei bis vier Freunde
oder Bekannte aus der Schul- und Ausbil-
dungszeit hatten, fanden nach rund 240
Tagen eine neue Stelle. Hingegen waren
mehr als die Hélfte der Personen ohne Kon-
takt zu ehemaligen Schulkollegen nach
einem Jahr immer noch arbeitslos. Ebenso
hilfreich sind berufliche Kontakte: 50 Pro-
zent der Personen, die drei bis vier Freunde
oder Bekannte aus einer fritheren Berufs-
tdtigkeit hatten, fanden nach rund 230
Tagen eine neue Stelle. Von den Personen
ohne Kontakt zu ehemaligen Arbeitskolle-
gen waren hingegen mehr als die Hilfte
auch nach einem Jahr noch arbeitslos. Die-
ser Zusammenhang konnte jedoch nicht
fiir alle Beziehungstypen festgestellt wer-
den. So hatte etwa die Anzahl Freunde aus
demselben Wohnquartier keinen Einfluss
auf die Dauer der Arbeitslosigkeit. Diese
Ergebnisse bestdtigen die Relevanz des so-
zialen Netzes fiir die Wiedereingliede-
rung, weisen aber auch darauf hin, dass
gewisse Beziehungstypen in dieser Hin-
sicht wirksamer sind als andere.

Zusammensetzung des Netzwerks
Die Grosse ist ein wichtiger, aber nicht der
einzige Einflussfaktor auf die Wirksamkeit
eines Netzwerks. Einige Personengruppen
im Bekanntenkreis stellen interessantere
Ressourcen dar als andere. Besonders wirk-
sam sind beispielsweise Kontakte im glei-
chen Berufs- und Tétigkeitsfeld sowie Kon-
takte mit Fiihrungsverantwortung. Erstere
liefern niitzliche Informationen zu freien
Stellen, Letztere konnen den Bewerbungs-
prozess positiv beeinflussen.

Auch hier brachte die Studie einen Zu-
sammenhang zwischen Dauer der Arbeits-
losigkeit und Zusammensetzung des sozi-

die
mehrheitlich Kontakte aus dem gleichen

alen Netzes zutage: Personen,
Berufsfeld wie sie selber hatten, fanden
schneller wieder eine Stelle als diejenigen,
die nur wenige oder keine solchen Kon-
takte hatten. Auch Bekannte mit Fih-
rungsverantwortung tragen zu einer Ver-
kiirzung der Arbeitslosigkeit bei: Die
Hilfte der Personen, die mehrheitlich Kon-
takte mit Fiihrungsverantwortung hatten,
fand nach rund 220 Tagen wieder eine
Arbeit, wihrend die Arbeitslosigkeit bei
Personen mit wenigen oder keinen solchen
Verbindungen 320 Tage dauerte.

Das bestdtigt, dass neben der Grosse
auch die Zusammensetzung des Netzwerks
relevant ist. Beide Faktoren konnen die
Wahrscheinlichkeit einer Wiedereinglie-
derung erhohen. Die Dauer der Arbeitslo-
sigkeit hingt umgekehrt von der Struktur
des Beziehungsnetzes und den darin ent-
haltenen Ressourcen ab.

Nutzung des Netzwerks
Nicht nur bei der Zusammensetzung der
Bekanntenkreise, sondern auch bei ihrer
Nutzung gibt es Unterschiede. Personen
mit geringeren Qualifikationen oder we-
nig Berufserfahrung in der Schweiz sowie
dltere und ausldndische Stellensuchende
scheinen diese informellen Quellen hiufi-
ger anzuzapfen. Gerade fiir diese schwie-
riger zu vermittelnden Gruppen konnte
das soziale Netz also ein Mittel sein, um
bestehende Nachteile etwas auszuglei-
chen. Denn fiir diese Personengruppe ist
der Zugang zu formellen Quellen wie
schriftlichen Stellenangeboten oft hinder-
nisreicher. Da diese Menschen zudem oft
in Bereichen arbeiten, in denen die Rekru-
tierung tiber den Bekanntenkreis iiblich
ist (Gastgewerbe, Raumpflege usw.), nutzen
sie eher informelle Quellen fir die Stellen-

Ubersetzung: Rahel Hefti



suche. Die am schwersten zu vermitteln-
den Arbeitslosen setzen ihre Netzwerke
zwar hiufiger ein, ihre sozialen Netze sind
aber hinsichtlich einer Wiedereingliede-
rung nicht besonders wirksam.

Nutzung der verschiedenen

Beziehungstypen
Noch interessanter als die Frage nach der
unterschiedlichen Nutzung der Netzwerke
ist diejenige nach der Nutzung der verschie-
denen Beziehungstypen. So besteht das so-
ziale Netz von Stellensuchenden ohne nach-
obligatorische Ausbildung hdufigaus an-und
ungelernten Arbeitskrdften. Diese Personen
greifen deshalb eher auf enge Freunde und
Familienangehorige zurtick, um wieder
eine Stelle zu finden. Stellensuchende mit
einer Ausbildung auf Sekundarstufe I oder
Tertidrstufe sowie Fiihrungskréfte und Frei-
berufler mit Hochschulabschluss (Architek-
ten, Rechtsanwilte, Arzte usw.) nutzen eher
ihre beruflichen Kontakte wie beispiels-
weise ehemalige Arbeitskollegen, um wie-
der eine Stelle zu finden. Die zwei Personen-
gruppen setzen also nicht die gleichen
Kontakte ein: Weniger gut ausgebildete Stel-
lensuchende nutzen eher die nichtberufli-
chen, solche mit einer hoheren Ausbildung
eher die beruflichen Verbindungen ihres
Netzwerks.

Dieser Unterschied hat einen direkten
Einfluss auf die Erfolgschancen der Wie-
dereingliederung. Die Studie bestdtigt,
dass berufliche Kontakte bei der Stellensu-
che wirksamer sind. Personen, die auf sol-
che Verbindungen zurtickgriffen, waren
weniger lang arbeitslos und fanden Ar-
beitsstellen mit hoherem Lohn und/oder
Ansehen. Umgekehrt erhielten Personen,
die sich bei der Stellensuche auf Familien-
angehorige oder enge Freunde verliessen,
tendenziell eine weniger gut entléhnte
Arbeit und blieben linger arbeitslos.

Dies zeigt, dass die Nutzung von sozia-
len Kontakten bei der Uberwindung von
Ungleichheiten beim Zugang zum Arbeits-
markt zwei Seiten hat. Zwar kénnen Stel-
lensuchende, fiir die sich die berufliche
Wiedereingliederung schwieriger gestaltet
(Personen kurz vor dem Pensionsalter,
ohne Berufserfahrung in der Schweiz oder

Wertvoller Trumpf bei der Arbeitssuche: Wer viele Kontakte zu Freunden, Bekannten und
ehemaligen Arbeitskollegen pflegt, hat grossere Chancen auf einen heissen Tipp.

mit geringer Qualifikation), ihre Situation
dank ihrem Netzwerk geringfiligig verbes-
sern. Die Studienergebnisse zeigen aber,
dass gerade diese Personen iiber ein weni-
ger eingliederungswirksames Netzwerk
verfiigen als leichter vermittelbare und
besser ausgebildete Stellensuchende. Nicht
zuletzt ist das soziale Netz auch von der
Stellung der betroffenen Person im Ar-
beitsmarkt abhdngig sowie von ihrer Fi-
higkeit, berufliche Kontakte zu nutzen. Es
scheint also, dass soziale Netzwerke beste-
hende Nachteile bei der Stellensuche nur
geringfiigig wettmachen konnen, da die
Zusammensetzung der Netze von densel-
ben soziodemografischen Faktoren ab-
hdngt, die eben diesen Nachteilen zu-
grunde liegen.

Frauen und Auslander im Nachteil
Eine Analyse des Zusammenhangs zwi-
schen soziodemografischen Merkmalen
und sozialem Netz zeigt, dass Einwanderer
aus Spanien, Portugal und dem Balkan stér-
ker von Kontakten profitieren, die im glei-
chen Berufsfeld tdtig sind wie sie selber.
Das deutet daraufhin, dass ihnen Informa-
tionen tber offene Stellen besser zugdng-
lich sind. Grund dafiir ist sicher auch, dass
gewisse Nationen in bestimmten Tatigkeits-
bereichen stdrker vertreten sind. Personen

mit abgeschlossener Ausbildung haben
ebenfalls einen Vorteil, auch sie haben
mehr Kontakte, die im gleichen Berufsfeld
arbeiten.

Hinsichtlich der Anzahl Kontakte mit
einer Fithrungsfunktion sind Frauen deut-
lich im Nachteil. Der Grund dafir ist ver-
mutlich, dass Frauen mit geringerer Wahr-
scheinlichkeit solche Funktionen
erreichen. Bei fast allen ausldndischen
Stellensuchenden (mit Ausnahme von Spa-
niern und Franzosen) konnte ein Nachteil
gegeniiber den Schweizern festgestellt wer-
den. Personen mit einer hoheren Ausbil-
dung haben hingegen einen sehr deutli-
chen Vorteil. sind die
jingeren Stellensuchenden, weil ihre Be-

rufslaufbahn noch in den Anfidngen steckt.

Benachteiligt

Zusammenfassend ldsst sich feststellen,
dass das soziale Netz eines Individuums
von dessen soziodemografischen Merkma-
len abhdngt und somit Ungleichheiten
beim Zugang zu den Ressourcen eines sol-
chen Netzwerks bestehen. —

Bonoli, G., Lalive, R., Oesch, D., Turtschi, N., von
Ow, A., Arni, P, Parrotta, P. (2013): Limpact des
réseaux sociaux sur le retour a I'emploi des
chomeurs. Lausanne/Bern, IDHEAP/SECO.
Download: www.lives-nccr.ch >Publications

PANORAMA 62014 —29



IV-Anlehre und Praktische Ausbildung (PrA)

Wie Integration gelingt

Jahrlich schliessen in der Schweiz rund 500 bis 600 Jugendliche mit Beeintrachtigungen eine
berufliche Ausbildung ab. Eine Studie zeigt, dass ihre weitere Integration in den Arbeitsmarkt
davon abhangt, dass sie Begleitung erfahren und der Beruf ihren Interessen entspricht.

Von Anne Parpan-Blaser (FHNW) und Michaela Studer (HFH)

— K. verfiigt iber eine Ausbildung als
Praktikerin Hauswirtschaft und arbeitet
in der Kantine einer Wohn- und Werk-
stétte fiir Menschen mit Beeintrdchtigun-
gen. G. hat in einem Ausbildungsinternat
eine IV-Anlehre in der Girtnerei absol-
viert. Er arbeitet seit fast zehn Jahren in
derselben Gartenbaufirma, seine Anstel-
lungsbedingungen sind prekdr. F. ist ge-
lernter Kleingerdtewart und arbeitet im
technischen Dienst eines Altersheims. Ein
Job Coaching begleitet ihn.

Die Arbeitssituation von Personen mit
Beeintrdachtigungen ist &dusserst unter-
schiedlich. Eine Studie der Hochschule fiir
Soziale Arbeit FHNW und der Interkantona-
len Hochschule fiir Heilpddagogik HfH
zeigt erstmals auf, welche Faktoren die Be-
rufsbiografien von Absolventen/-innen einer
IV-Anlehre oder einer Praktischen Ausbil-
dung (PrA) beeinflussen. Die Ergebnisse wer-
den im Buch «Etwas machen. Geld verdie-
nen. Leute sehen» dargestellt; zudem liegt
ein Bericht in «Leichter Sprache» vor.

Interessenentscheide

statt Platzierung
Eine wichtige Weichenstellung in der be-
ruflichen Biografie von Personen mit Be-
eintrdchtigungen stellt die Berufsfindung
dar. Deren berufliche Ausbildung wird
gemdss Bundesgesetz nur einmal finan-
ziert und qualifizierende Weiterbildungs-
angebote fehlen weitgehend. So kann es
weitreichende Folgen fiir die Betroffenen
haben, wenn in dieser Phase nicht die in-
haltliche Ausrichtung der Ausbildung im
Vordergrund steht, sondern das blosse Fin-
den einer Anschlusslosung.

Unabhidngig davon, ob ein Berufs-
wunsch konkretisiert oder entwickelt
wird, ist es entscheidend, dass die berufli-
che Orientierung zusammen mit der ange-
henden Lernenden gestaltet wird und Be-

rufsvorstellungen darin aufgehoben sind.
Schreibt der Betroffene der Ausbildung
eine positive Bedeutung zu, gelingt die Ar-
beitsintegration besser. Allgemein profitie-
ren Absolventen/-innen einer IV-Anlehre
oder PrA besonders von fachlicher Beglei-
tung, die kontinuierlich angelegt ist und
nicht aufdas Bewiltigen des jeweils ndchs-
ten Ubergangs begrenzt ist (Finden eines
Ausbildungs- oder Arbeitsplatzes, Anstel-
lung im ersten Arbeitsmarkt).

Auch der Ausbildungsabschluss er-
langt nicht per se eine Bedeutung sozialer,
wirtschaftlicher oder persénlicher Art.
Vielmehr ist die abgeschlossene IV-An-
lehre oder PrA als Investition fiir die Zu-
kunft anzusehen, die gepflegt sein will
und deren Bedeutung sich erst unter geeig-
neten Bedingungen positiv entfaltet.

Heikle Karrieren in

den Institutionen
Dass Uberginge Chance und Risiko zu-
gleich bedeuten, zeigt sich beim Berufsein-
stieg: Erfolgt dieser innerhalb der Ausbil-
dungsinstitution oder des geschiitzten
Arbeitsmarkts, verlduft er fiir die Befrag-
ten zwar meist fliessend, unproblematisch
und ohne grosseren Effort. Zugleich aber
erdffnet er ihnen auch kaum Perspektiven
und fihrt zu einer eher passiven Haltung
dem weiteren beruflichen Werdegang ge-
gentiber. Ein Wechsel in die freie Wirt-
schaft ist dagegen komplexer und anfalli-
ger fiir ein Scheitern. Dafiir berichten
Befragte, die einen Berufseinstieg in den
ersten Arbeitsmarkt angestrebt haben, von
beruflichen Ambitionen und dem Wunsch
nach Weiterbildung.

Gelingende Arbeitsintegration bedeu-
tet also nicht fiir alle Befragten das Glei-
che. Um sie zu ermoglichen, sollten Fach-
personen in der Zusammenarbeit mit
Absolventen/-innen einer IV-Anlehre oder

Arbeitsintegration bei einer Beeintrichtigung:
Geschiitzter Arbeitsmarkt mit wenig Perspekti-
ven oder risikobehafteter erster Arbeitsmarkt?

PrA eine lingerfristige Entwicklungspers-
pektive schaffen, die Unterstiitzung part-
nerschaftlich gestalten und vorgefasste
Bilder «klassischer» Arbeitsbiografien von
Menschen mit Beeintrdchtigungen hinter
sich lassen. Gesetzlich und institutionell
vorhandene Moglichkeiten (z. B. Durchlés-
sigkeit der PrA zur beruflichen Grundbil-
dung mit Attest, Supported Education)
sind im Einzelfall systematisch zu priifen,
flexible Konzepte wie Job Coaching zu for-
dern und die SBFI-Anerkennung der PrA
weiter voranzutreiben. —

Parpan-Blaser, A., Hifeli, K., Studer, M.,
Calabrese, S., Wyder, A., Lichtenauer, A. (2014):
Etwas machen. Geld verdienen. Leute sehen.
Arbeitsbiografien nach einer IV-Anlehre oder
Praktischen Ausbildung. Ziirich, SZH-Verlag.
Der Bericht ist in «Leichter Sprache» auf der
Website der beiden Hochschulen FHNW und
HfH aufgeschaltet und kann unter info@hfh.ch
kostenlos bestellt werden.
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ARBEITSMARKT

20 Jahre Motivationssemester

«Pro investierten Franken sparen
wir zehn Franken an Folgekosten»

1994 lancierten Alain Métral und Alain Granger in Monthey das allererste Motivationssemester
(SEMO) fiir stellenlose Jugendliche ohne beruflichen Abschluss. Heute laufen landesweit rund
80 Programme. Tony Erb, Ressortleiter Arbeitsmarktmassnahmen im SECO, war damals ziem-
lich skeptisch, ob Jugendliche direkt ab der Schule in die ALV eintreten sollten. Im Interview
mit PANORAMA zieht er heute eine positive Jubilaumsbilanz.

Interview: Grégoire Praz

PANORAMA: Vor 20 Jahren hat Sie das
in Monthey initiierte SEMO zuerst nicht
liberzeugt. Weshalb?

Tony Erb: Meiner Meinung nach funktio-
nieren das Berufsbildungssystem und das
Berufsberatungsangebot gut und ermogli-
chen allen Jugendlichen einen erfolgrei-
chen Ubertritt an der ersten Schwelle. Wir
haben uns deshalb gefragt: Was machen
Jugendliche, die aus der Schule direkt in
die Arbeitslosenversicherung eintreten?
Gibt es keinen anderen Weg? Lisst sich das
Problem I6sen oder wird es sich nur ver-
schlimmern? Ich war vom Nutzen der ALV-
Massnahmen nicht tberzeugt. Damals
hatte sich noch niemand mit diesem Pro-
blem befasst. Mit der Umsetzung des SEMO
zeigte sich, dass Interventionen moglich
waren. Heute kénnen wir sagen, dass wir
ein Rettungsanker sind, zum Glick nicht
mehr der einzige, denn unsere Partner in
den Kantonen und Gemeinden haben eine
ganze Reihe von Massnahmen ergriffen,
um Jugendlichen ohne Job oder Ausbil-
dung unter die Arme zu greifen. Das SEMO
erginzt diese Massnahmen, ist ein letzter
Ausweg.

Was machte sie skeptisch?

Ich glaubte, dass das Projekt von Alain
Métral aus verschiedensten Griinden schei-
tern wiirde: Weil die Jugendlichen keine
Lust zum Arbeiten hatten, am Morgen
nicht aufstehen wollten usw. Ich war der
Meinung, dass diese jungen Leute ein
strengeres Regime brauchten als bloss ein
Motivationssemester. Ich habe mich ge-
tduscht. Man muss auch den damaligen
Kontext betrachten: Die Teilrevision des

Arbeitslosenversicherungsgesetzes von
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1995 war in Vorbereitung und ich konnte
das Jugendprojekt SEMO nur dank der
ersten Erfahrungen in Monthey retten. Ich
habe also Alain Métral seine Versuche fort-
setzen lassen und war wider Erwarten
positiv Uberrascht: Ich sah in den Ver-
suchsmonaten motivierte Jugendliche, die
ihre Ausbildung in Angriff nahmen. Die
anschliessende Forderung des SEMO in
den anderen Kantonen und bei meinen
Kollegen kostete mich aber viel Uberzeu-
gungskraft.

Hat das SEMO seine Daseinsberechti-
gung heute bewiesen?

Ja, und die ALV tut gut daran, die Jugend-
lichen im SEMO zu unterstiitzen. In einem
anderen, schwerfdlligeren System miiss-
ten wir noch Massnahmen wie IV-Ausbil-
dungen, 10. Schuljahr, Nachhilfe, Inter-
natsschulen usw. ergreifen, die weitaus
teurer waren als das SEMO. Manche Mass-
nahmen sind so schwerfillig, dass sie
mehr Schaden anrichten als helfen. Bei
uns war das nie der Fall. Das Schweizer
Schulsystem funktioniert fiir etwa 90 Pro-
zent der Jugendlichen hervorragend, die
restlichen zehn Prozent machen in der
Volksschule schlechte Erfahrungen. Mit
diesen Jugendlichen haben wir es in den
Motivationssemestern zu tun.

Zielen die SEMO in erster Linie auf die
schnelle, berufliche Integration ab,
oder sollen sie eher den Weg in eine
Ausbildung ebnen?

Die Programme dienen in gewisser Weise
der Akklimatisierung und sollen auf den
Arbeitsmarkt vorbereiten. Die Jugendli-
chen werden dort abgeholt, wo sie stehen,

man gibtihnen Zeit, sich anzupassen. Das
SEMO ist eine Arbeitsmarktmassnahme
und hatte urspriinglich eine voriiberge-
hende Beschiftigung zum Ziel. Wir be-
handeln die Jugendlichen respektvoll,
verlangen aber auch, dass sie sich anstren-
gen. Sie miissen gewisse Anstandsregeln
befolgen, man siezt sich. Aber es gibt kei-
ne Strafmassnahmen wie in der Schule.
Die Arbeit wird zu einem Instrument, mit
dem die Jugendlichen eine neue, vorher
vielleicht unbekannte Lebensweise ken-
nenlernen und bestehende schulische
Defizite iberwinden konnen. So kénnen
die Jugendlichen etwa beim Parkettverle-
gen ihre mathematischen Kenntnisse er-
weitern, beim Berechnen von Rohrlingen
ihre rechnerischen Fihigkeiten verbes-
sern oder durch die Lektiire des Modell-
Lehrgangs Kleinmotoren ihr Deutsch
aufpolieren. Sie erwerben also durch die
Arbeit neue Fiahigkeiten.

Die Abbruchrate liegt seit Einfiihrung
des SEMO bei etwa 20 Prozent. Woran
liegt das?

Bei einigen Jugendlichen kommen Prob-
leme zum Vorschein, die uns vor Augen
fihren, dass das SEMO fir sie nicht der
richtige Weg ist. Das vermag zwar einen
Teil der Abbriiche zu erkldren, rechtfer-
tigt aber keine Vorselektion, bei der wir
einzelne Jugendliche von vornherein aus
dem SEMO ausschliessen wiirden. Sogar
im Falle eines Abbruchs muss das SEMO
nicht umsonst gewesen sein, vielleicht
hat es den Jugendlichen aufgezeigt, was
sie nicht kénnen, obwohl sie immer
noch nicht wissen, was sie in Zukunft
tun sollen. Auch wenn man weiss, was

Ubersetzung: Martina Amstutz



man nicht kann, hat man sich besser
kennengelernt. Wenn sich etwa zeigt,
dass fiir einen Jugendlichen eine IV-
Ausbildung oder aufgrund gesundheitli-
cher Probleme oder zwecks Vermeidung
einer Depression andere Massnahmen
angezeigt sind, ist das auch schon ein
Erfolg. Die Abbruchfille zeigen, dass das
SEMO eine Moglichkeit ist, um einen
Weg zu erschliessen, an den man noch
nicht gedacht hat. Es wdre nattirlich
ideal, wenn 100 Prozent unserer Klien-
ten wdhrend des Motivationssemesters
oder danach eine Ausbildung beginnen.
Doch die Jugendlichen treten ja nicht
ohne Grund in das SEMO ein, sie kom-
men, weil sie schon verschiedene Mog-
lichkeiten ausgeschopft haben.

Stehen Aufwand und Ertrag hier im
richtigen Verhéltnis? Seit seiner
Einfliihrung haben die Motivations-
semster die Arbeitslosenversicherung
862 Millionen gekostet.

Diese Zahl wurde nie publiziert. Uberdies
handelt es sich um die Kosten fiir 20 Jahre
SEMO. Wenn ich diesen Betrag mit den
Gesamtausgaben der ALV in 20 Jahren ver-
gleiche (4 bis 7 Mrd. CHF pro Jahr, also 80
bis 140 Mrd. CHF in 20 Jahren), entfdllt auf
das SEMO nur gerade etwa ein Prozent der
Gesamtausgaben der ALV, und das fiir eine
Versichertengruppe, die immerhin knapp
drei Prozent der Anspruchsberechtigten
ausmacht. Im Vergleich zu anderen Mass-
nahmen sind die Kosten also bescheiden.
Die Kosten entsprechen etwa zehn Prozent
der Gesamtausgaben fiir AMM und sind im
Vergleich zu anderen Massnahmen also
relativ gering. Pro SEMO-Klasse rechnen
wir mit einer Million Franken, bei 70 an-
gebotenen Motivationssemestern sind das
70 Millionen. Da jedes Jahr zwei Semester-
klassen gestartet werden, profitieren da-
von pro Angebot jahrlich 18 bis 20 Jugend-
liche. Bis heute konnten rund 80000
Jugendliche von den Motivationssemestern
profitieren, fiir die Betreuung der Jugend-
lichen waren im Jahr 2013 insgesamt 540
Vollzeitstellen noétig. Gemessen an der
Anzahl Nutzniesser kostet das SEMO nicht
viel, dennoch muss die Massnahme sinn-

Tony Erb: «<Neben der Arbeitslosenversicherung sollte sich auch das Berufsbildungs-
system an der Finanzierung beteiligen. So konnten weitere Klassen eroffnet werden.»

voll eingesetzt werden. Zudem setzen wir
einen politischen Willen um, der nicht
vom Staatssekretariat fiir Wirtschaft, son-
dern von den Kantonen vorgegeben wird.

Lasst sich der Nutzen der Motivations-
semester evaluieren?

Ich bin sicher, dass wir pro Franken, den wir
in die Motivationssemester investieren, in
der Folge zehn Franken sparen. Das ist zwar
meine ganz persdnliche Schidtzung, sie be-
ruhtaber auf plausiblen Annahmen. Ich bin
nach wie vor vom grossen Nutzen und der
Weitsicht der Massnahme iiberzeugt, die
von den Kantonen mit Bedacht eingesetzt
wird. Es wird kein Missbrauch betrieben, es
werden stets Jugendliche mit Problemen
betreut, die zwar die geistigen Fdhigkeiten
mitbringen und denen es gut geht, die aber
ein wenig Hilfe brauchen. Bei vielen macht
esin dieser arbeitsmarktlichen Massnahme
«klick». Sie sind froh, dass man ihnen Arbeit
gibt und ihnen hilft, diese zu erledigen. Im
SEMO handeln wir wie Lehrmeister. Fiir die
Jugendlichen ist es wertvoll, dass man ih-
nen Verantwortung iibertrdgt. Ich glaube,
dass sich daran in den nichsten Jahren
nichts dndert.

Wie sehen Sie die Zukunft?

Kinder, die heute geboren werden und in
15 Jahren an der ersten Schwelle stehen,
werden mit ziemlicher Sicherheit immer
noch vom SEMO profitieren konnen. Denn
es ist eine geeignete Massnahme und wird
auch in Zukunft gezielte, arbeitsmarktori-
entierte, professionelle und auf die Bediirf-
nisse der Betroffenen zugeschnittene L6-
sungen ermoglichen. Es stellt sich nur die
Frage, ob sich neben der ALV nicht auch
andere Institutionen finanziell an diesem
System beteiligen kénnten, um weitere
Klassen eréffnen zu kénnen. Ich denke in
erster Linie an die Berufsbildung. So konn-
ten wir spezielle SEMO-Klassen fiihren, die
von Offentlicher Hand finanziert werden.
Das kénnte etwa dann nétig werden, wenn
die ALV die Finanzierung des SEMO ein-
stellt. Aber warum sollten die politischen
Entscheidungstrédger die Rolle der ALV in-
frage stellen? Ich glaube nicht, dass die
Politik an etwas ritteln wird, das gut
funktioniert. —

www.ch-semo.ch
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ARBEITSMARKT

BERUFE MIT ZUKUNFT

Pistenpolizist/in (BP)

War das Skifahren frither ein gemiitliches Dahingleiten auf langen, geraden Latten,
donnern die Wintersportler heute auf Hightech-Renngerdten durch die Berge. Lingst
nicht alle setzen die Carver, Rocker und Twintips so ein, dass sie ihnen gewachsen sind.
Die Folge: Helme und Schutzpanzer allenthalben, die aber immer schwerere Verletzun-
gen auch nicht verhindern kénnen.

Kein Wunder also, hat das Bundesamt fiir Verkehr (BAV) den Alpinski kiirzlich vom
Sportgerdt zum Verkehrsmittel hochgestuft. Damit verbunden ist die Schaffung einer
neuen Weiterbildung: Pistenpolizistinnen und Pistenpolizisten (BP) mit eidg. Fachausweis
nehmen ab dieser Saison die verkehrshoheitlichen Aufgaben in den Wintersportgebieten
wahr. Besonders zahlreich stehen die Berufsleute mit Vertiefung «Patrouillendienst» im
Einsatz. Sie ermahnen riskante und zu schnelle Fahrerinnen und Fahrer. Bei besonders
halsbrecherischem Verhalten verteilen sie Bussen. Auch stehen sie an uniibersichtlichen,
aber landschaftlich schonen Stellen bereit, um die Wintersportler/innen z. B. vom Betrach-
ten des Matterhorns hinter einer scharfen Kurve abzuhalten. Berufsleute mit Vertiefung
«Kategorisierung» beobachten die Skifahrer/innen genau und kleben den Unerfahrenen
blaue oder rote Kleber auf den Helm. Diese kennzeichnen die héchste Pistenkategorie,
welche von den markierten Personen befahren werden darf. Auf die Frage, wie helmlose
Wintersportler markiert werden sollen, antwortet der Berufsverband Pista Secura: «<Mit
solchen Verkehrsteilnehmenden rechnen wir eigentlich nicht.»

Eher im préventiven Bereich arbeiten die Berufsleute mit Vertiefung «Trockenlegungy.
Sie machen trinkfreudige Personen an den Pistenbars auf ihr problematisches Verhalten
aufmerksam. Sie sind auch befugt, das Verkehrsmittel besonders eifriger Schluckspechte
voriibergehend einzuziehen. pek

PANORAMA NR. 1 2015 erscheint am 19. Februar

Arbeit und Gesundheit

Am Arbeitsplatz konnen Gesundheitsrisiken organisatorischer, ergonomischer,
psychischer oder chemischer Art auftreten. Eine moderne betriebliche Gesundheitsfor-
derung zielt darauf ab, ungiinstigen Arbeitsbedingungen und Krankheiten vorzubeu-
gen — um das Wohlbefinden, aber auch Motivation und Leistungsfahigkeit zu steigern.
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