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Von Stefan Krucker, Chefredaktor

;Arbeitsintegration von Behinderten, Men-
schen mit Behinderungen, Integration, Inklu-
sion, Handicap: Das waren unsere Ideen fiir
i den Titel dieses Hefts. Handicap hat uns
schliesslich am meisten iiberzeugt. Ein Han-
dicap ist eine Beeintrdchtigung, ein Hinder-
 nis, ein Nachteil.

: Dieser Begriff weitet den Blick aus auf Ein-
schrdnkungen, Beschrdnkungen aller Art. Wir
haben alle unsere mehr oder weniger starken
Handicaps. Und wir konnen — beispielsweise
durch einen Unfall, eine physische oder eine
psychische Erkrankung — sehr schnell ein sehr
: einschrdankendes Handicap bekommen.

: In diesem Fall sind wir froh, wenn wir von
der Gesellschaft nicht plétzlich zu einer ver-
nachldssigbaren Randgruppe gezdhlt werden.
Die im Ubrigen gar nicht so klein ist: Gemdiss
Bundesamt fiir Statistik haben 16 Prozent der
- Menschen in der Schweiz eine Behinderung.

: Diese Personen bilden keine homogene
Gruppe, ihre Einschrdnkungen und Bediirf-
i nisse unterscheiden sich stark. Die Liste der
Mitgliederverbdnde der Dachorganisation «In-
klusion Handicap» zeigt das eindriicklich.

: Allen Betroffenen gemeinsam ist aber: Thr
EAlltag wird meist stdarker durch Vorurteile,
Ignoranz und unnotige Hindernisse behindert
als durch die eigentliche Beeintrdchtigung.

i Was hilft? Kontakt, Betroffenheit, person-
liche Erfahrung. Das Restaurant «Blinde Kuh»
in Ziirich, aus dem die grossformatigen Bilder
in diesem Heft stammen, setzt dies seit 18 Jah-
 ven beispielhaft um. Sehende begeben sich in
die Welt von Sehbehinderten und erleben, wie
sich thr Handicap anfiihlt. Menschen mit einer
Sehbehinderung haben eine qualifizierte Arbeit
und zeigen ihre Kompetenz. Eine Win-win-Si-
tuation vom Feinsten — im wahrsten Sinne des
: Wortes, wie das Bild auf der niichsten Seite
deutlich macht.

www.inklusion-handicap.ch
{ www.blindekuh.ch
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Arbeit trotz Handicap

Trotz vielfaltiger Bemiihungen stagniert die Erwerbsbeteiligung von Menschen mit Behinderungen
in der Schweiz. Das widerspricht dem breit abgestiitzten Ziel, Menschen mit Behinderungen
zu ermoglichen, ihre Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt einzubringen. Weitere Massnahmen

sind angezeigt.

Von Bruno Weber-Gobet, Leiter Bildungspolitik Travail.Suisse

Fiir Menschen mit Behinderungen haben
Erwerbsarbeit und Beschéftigung, wie fir
die meisten anderen Menschen, einen ho-
hen Stellenwert. Denn sie bilden eine Vor-
aussetzung fiir eine selbstbestimmte Le-
bensfithrung und die gleichberechtigte
gesellschaftliche Teilhabe. Dabei spielt
nicht nur die Existenzsicherung eine Rolle.
Auch soziale Anerkennung oder das Gefiihl,
gebraucht zu werden, sind hdufig mit der
Integration in den Arbeitsmarkt verbunden.
Fehlen diese, kann das fiir die Betroffenen
nicht nur eine 6konomische Prekarisierung
zur Folge haben, sondern auch soziale Isola-
tion, verbunden mit dem Verlust von Selbst-
vertrauen und Resignation.

Dass es dies zu verhindern gilt, ist seit
einigen Jahren ein breit abgestiitztes An-
liegen von Politik, Wirtschaft und Gesell-
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schaft - nicht nur aus sozialer, sondern
auch aus volkswirtschaftlicher und recht-
licher Perspektive. Denn einerseits ist die
Berentung von Menschen mit Behinderun-
gen ein Kostenfaktor im System der so-
zialen Sicherheit. Andererseits ist es im
Kontext des Fachkrdftemangels nicht
angezeigt, das inldndische Potenzial an
Arbeitskriften, zu dem auch Menschen
mit Behinderungen gehoren, nicht opti-
mal zu nutzen. Ausserdem existieren in-
ternationale und nationale Rechtsgrund-
lagen, die Menschen mit Behinderungen
den Zugang zum Arbeitsmarkt ebnen sol-
len. So ist das Recht auf Arbeit spezifisch
fiir Personen mit Behinderungen in Arti-
kel 27 des UNO-Ubereinkommens iiber die
Rechte von Menschen mit Behinderungen
(Behindertenrechtskonvention) festgehal-

ten. Fir die Schweiz ist die Behinderten-
rechtskonvention am 15. Mai 2014 in Kraft
getreten.

Stagnierende Erwerbsbeteiligung
Obwohl in den letzten Jahren vielfiltige
Massnahmen zur Stirkung der berufli-
chen Integration von Menschen mit Behin-
derungen ergriffen wurden, insbesondere
im Rahmen der Invalidenversicherung,
hat eine Evaluation des Bundesgesetzes
tiber die Beseitigung von Benachteiligun-
gen von Menschen mit Behinderungen
(BehiG) gezeigt, dass sich die Erwerbschan-
cen der Betroffenen seit Inkrafttreten
2004 nicht substanziell verbessert haben.
Diese erntichternde Bilanz widerspiegelt
sich in den Zahlen des Bundesamts fiir Sta-
tistik: 2015 waren von den Menschen mit



Behinderungen im Erwerbsalter nur 68
Prozent erwerbstitig (Menschen ohne Be-
hinderungen: 84%).

Griinde fiir diese Stagnation sind aufver-
schiedenen Ebenen auszumachen. Zum ei-
nen mag es an individuellen Voraussetzun-
gen von Menschen mit Behinderungen
liegen, welche eine Integration in bestimm-
ten Fillen erschweren. Zum anderen sind es
gesellschaftliche Rahmenbedingungen wie
etwa soziale Barrieren (Bertihrungséngste,
Zweifel an der Leistungsfihigkeit von Men-
schen mit Behinderungen) oder liickenhafte
Rechtsgrundlagen, welche einem Zugang
zum Arbeitsmarkt nicht férderlich sind.

Das BehiG der Schweiz sieht zwar Mass-
nahmen zur Verbesserung der beruflichen
Integration von Menschen mit Behinde-
rungen vor, das betrifft aber nur Arbeitsver-
héltnisse, die durch das Bundespersonalge-
setz geregelt sind. Auf privatrechtliche
Arbeitsverhdltnisse findet es keine Anwen-
dung, obwohl der Bund hierzu tiber die né-
tige Gesetzgebungskompetenz verfiigt. Zu-
demwurden die allgemeinen Bestimmungen
des Obligationenrechts bis heute nie erfolg-
reich angewandt, um Diskriminierungen
von Menschen mit Behinderungen in der
Privatwirtschaft zu beseitigen.

Ein Blick ins Ausland zeigt, dass andere
Linder eine Beschiftigungspflicht (gesetz-
liche Quote) fiir Unternehmen eingefiihrt
haben, um die Arbeitsmarktbeteiligung
von Menschen mit Behinderungen zu er-
hohen. Der jeweilige einzuhaltende Pro-
zentsatz (zwischen 2 und 7 Prozent) ist von
Land zu Land unterschiedlich und gilt ab
einer bestimmten, ebenfalls unterschied-
lichen Anzahl Beschiftigter in einem Be-
trieb. In den meisten Lindern gelten die
Quoten sowohl im o6ffentlichen als auch
im privaten Sektor. In Deutschland sind
offentliche Verwaltungen und Unterneh-
men mit mehr als 20 Mitarbeitenden seit
1974 verpflichtet, mindestens 5 Prozent
ihrer Arbeitspldtze mit Menschen mit Be-
hinderungen zu besetzen. Tun sie es nicht,
ist eine Ausgleichsabgabe fillig, die im
Umlageverfahren an die Unternehmen
verteilt wird, welche Menschen mit Behin-
derungen einstellen. Mit diesem «Einglie-
derungszuschuss» konnen Arbeitgebende

zum Beispiel Umbauten oder andere Inte-
grationsmassnahmen finanzieren. Das
zeigt Wirkung: Im Jahr 2003 lag der Anteil
von Menschen mit Behinderungen an der
erwerbstitigen Bevolkerung noch bei 4
Prozent, seither ist er auf 4,7 Prozent ge-
stiegen. Auch in der Schweiz stand die Ein-
fihrung einer Quote bereits auf der poli-
tischen Agenda; sie wurde aber vom
Parlament stets abgelehnt.

Integrationsbemiihungen verstéarkt
Fiir eine gelingende berufliche Integration
von Menschen mit Behinderungen werden
in der Schweiz von verschiedenen Akteu-
ren immer wieder Projekte lanciert und
Massnahmen ergriffen. Eine Bilanz zeigt,
dass die Bemiihungen in den letzten zehn
Jahren sogar deutlich intensiviert wurden.

Fir die Massnahmen, welche sich an
das Individuum richten, ist in erster Linie
die Invalidenversicherung (IV) zustdndig.
Mit der 4. und insbesondere der 5. sowie
der 6. IV-Revision hat die IV einen Paradig-
menwechsel von der Rentenversicherung
hin zu einer Eingliederungsversicherung
eingeleitet. <Eingliederung vor Rente» und
«Eingliederung aus Rente» waren dabei die
treibenden Leitsdtze. Zum Zeitpunkt des
Redaktionsschlusses befindet sich eine
weitere Anderung der IV im Parlament,
der Bundesrat bezeichnet das Geschift als
«Weiterentwicklung der IV». Das Strategie-
ziel der neuen Reformvorlage besteht nun
nicht mehr in der finanziellen Sanierung
der IV, sondern in der Weiterentwicklung
der IV-Leistungen im Dienste der Integra-
tion. Der Invalidisierung vorbeugen und
die Eingliederung verstirken sind die
Hauptziele der Vorlage. Als Zielgruppe ste-
hen Kinder und Jugendliche sowie Versi-
cherte mit psychischen Beeintrdchtigun-
gen im Mittelpunkt. Besonderes Augen-
merk gilt den Ubergéingen von der Schule
in die Arbeitswelt. Zurzeit zeichnet sich
ab, dass eine Mehrheit der nationalratli-
chen Sozialkommission auf Sparelemente
nicht verzichten mochte.

Flir Massnahmen, welche die Rahmen-
bedingungen betreffen, zum Beispiel den
Abbau von Zugangshindernissen und die
Ausgestaltung eines Arbeitsumfeldes, das

den Bediirfnissen von Menschen mit Be-

hinderungen Rechnung tragt, kommt Ak-

teuren wie dem Bund als Arbeitgeber, den

Kantonen, der Privatwirtschaft und den

Sozialpartnern eine Schliisselrolle zu. Ein

paar Beispiele:

e Das privatwirtschaftliche Informations-
portal compasso.ch berdt Arbeitgebende
zu Fragen der beruflichen Integration von
Menschen mit Behinderungen. Es steht
unter dem Patronat des Schweizerischen
Arbeitgeberverbandes.

* Gesamtarbeitsvertrdge (GAV) haben ein
spezifisches Potenzial zur Verbesserung
der Arbeitsmarktintegration von Men-
schen mit Behinderungen. Mit ihnen las-
sen sich Losungen treffen, die der Situation
einer Branche oder eines Unternehmens
besser gerecht werden als gesetzliche Vor-
gaben, die fiir alle gleichermassen verbind-
lich sind. Eine Studie von Travail.Suisse
zeigt, welche Regelungen in GAV zur Ar-
beitsmarktintegration von Menschen mit
Behinderungen vorliegen (zum Beispiel im
Zusammenhang mit der Festlegung von
Lohnen angesichts einer verminderten Pro-
duktivitdt) und wo Liicken und Probleme
bestehen. Die Studie macht Vorschldge an
die Sozialpartner, um die Arbeitsmarktin-
tegration von Menschen mit Behinderun-
gen via GAV zu verbessern.

* Das Eidgendssische Biiro fiir die Gleich-
stellung von Menschen mit Behinderun-
gen (EBGB) hat im Auftrag des Bundesrates
2017 - fiir einen Zeitraum von rund vier
Jahren - das Programm «Gleichstellung
und Arbeit» lanciert. Es soll die Gleichstel-
lung mit Finanzhilfen fiir Projekte gezielt
fordern. Damit ergdnzt es die Massnah-
men zur Forderung der beruflichen Inte-
gration im Rahmen der IV.

* An der Nationalen Konferenz zur Arbeits-
marktintegration von Menschen mit Be-
hinderung vom Dezember 2017 wurden
eine Erklirung verabschiedet und Hand-
lungsansétze vorgestellt, welche die Ar-
beitsmarktintegration von Menschen mit
Behinderungen férdern sollen.

Links und Literaturhinweise auf
www.panorama.ch/zeitschrift>Download
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Personlichkeitsstorung

«Ich bin der Case
Managerin extrem
dankbar»

Jana’, in der sozialberuflichen Rehabilitation

«Ich bin jetzt 23. Hinter mir liegt eine :
anstrengende Zeit, in der ich mich in- :
tensiv mit mir und den Menschen um

mich herum
musste. Wer bin ich? Warum bin ich,

Mein Weg war nie leicht; Erlebnisse
meiner Kindheit und Jugend sind
nicht spurlos an mir vorbeigezogen. :
Ich spiirte kaum Unterstiitzung von :

der Familie, im Gegenteil. Immer

nicht verstanden, empfand endlose Einsamkeit.
Die letzten Jahre der Schulzeit habe ich in einem Internat ver-

bracht. Dann habe ich ein Berufsvorbereitungsjahr absolviert und
startete mit meiner ersten Ausbildung - aber immer wieder gab es
Schwierigkeiten auf der zwischenmenschlichen Ebene. Nach einem :
Jahr Abbruch, wieder ein Praktikum, wieder der Versuch, eine be- :
rufliche Ausbildung in Angriff zu nehmen, abermals dieselbe Prob-
lematik. Und langsam wurde mir klar, dass das Problem nicht nur

die Pubertét war, sondern viel tiefer liegt.

Sich selber einzugestehen, dass etwas nicht stimmt, dass man :
Hilfe braucht, das braucht grosse Uberwindung. Die Entscheidung,
in eine Klinik zu gehen, war fiir mich daher ein wichtiger Schritt,
mich selber besser zu verstehen und zu akzeptieren. Mir wurden :
eine histrionische Persénlichkeitsstorung sowie eine Anpassungs- :
storung und Anteile einer Borderline-Personlichkeitsstorung diag-
nostiziert. Es folgten eine IV-Anmeldung, die abgelehnt wurde,

dann viele Behérdengdnge und grosse Entbehrungen. Ich hatte

Integrationsprogrammen, Praktika und Therapien. Ich lebte von
700 Franken Sozialhilfe, die ich mit der Teilnahme an einem Be-
schiftigungsprogramm auf 850 steigern konnte. Es dauerte knapp
drei Jahre, bis ich endlich zu der Unterstiitzung kam, die ich so

angefochten.

Heute befinde ich mich in einem Aufbautraining, das von der IV
finanziert wird. In dem geschiitzten Umfeld hoffe ich, dass ich den :
Raum erhalte, an meinen Schwéchen zu arbeiten und meine Stirken
zu entfalten. Ich wiinsche mir ein Leben, das Qualitdt hat, und die
Freiheit, meinen Lebenssinn zu finden. Ich bin auf meinem Weg :
vielen Menschen begegnet, die mir geholfen haben. Der RAV-Berater, :
meine Arztin, die Therapeuten in der Klinik und jetzt die Beraterin
vom Case Management Berufsbildung. Mit ihr treffe ich mich regel-
mis-sig, sie hilft mir, den Uberblick zu behalten. Ihre Unterstiitzung

ist fiir mich sehr wertvoll. Ich bin ihr extrem dankbar.» dfl
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auseinandersetzen :
. Medikamente antreten. Wiirde man den Integrationsfachberater
wie ich bin, wie sind die anderen? :

. Burn-out

«Super, jetzt wird
. es schwierig»

© Renata Frey", Hochschulabsolventin, Projektleiterin, Sekretdrin

«Die Sitzungen, die auf 8 Uhr morgens terminiert sind, machen mir
schon Sorgen. Auf das Antidepressivum, das mich morgens hitte fit
machen sollen, habe ich paradox reagiert, und ich bin sitzend ein-
geschlafen. Ich werde daher meine neue Stelle ohne unterstiitzende

fragen, der mir von der IV aufgrund meiner schweren Erschépfungs-
depression zur Seite gestellt wurde, hétte ich eine wesentlich weni-
ger anspruchsvolle Stelle antreten sollen. dLdtzli umhdngen und
Miitili putzen beispielsweise), obwohl ich wihrend zwanzig Jahren
auf immer hoheren Stufen Projekte leitete, Entscheidungen fillte

und Kurse fiir Fihrungskrifte durchfihrte.
hiess es, ich sei anders, ich wurde ausgegrenzt, fihlte mich :

Mein Burn-out begann vor sieben Jahren mit Verdauungs- und

: Schlafproblemen. 2014 wurde ich fiir sechs Monate krankgeschrie-
ben. Dem Klinikaufenthalt folgte ein 16-monatiger Wiedereinstieg

an der alten Stelle, unterstiitzt durch Case Management und Therapie.

Als ich wieder voll arbeiten konnte, kiindigte ich. Wihrend ich
mich auf neue Stellen bewarb, erlitt ich einen schweren Riickfall.
Ich meldete mich beim RAV und bei der IV an. Mein RAV-Berater
erkldrte mir, er sei ratlos tiber das weitere Vorgehen in dieser Situa-
tion, und die IV traute mir nur unqualifizierte Arbeiten zu. Da habe

: ich gedacht: <Super, jetzt wird es schwierig. Ich bin ein Typ, der gerne

kampft. So nahm ich eine Stelle als Sekretdrin eines Unternehmers
an. Das war das niedrigste Niveau, auf das ich mich mit meinen
Hochschulabschliissen einlassen mochte. Begleitet wurde ich durch
ein Jobcoaching der IV. Nach drei Wochen wurde mir jedoch lang-
weilig. Die stindige Unterforderung 1dste bei mir erneute Depressi-
onen aus. Aber ich konnte mich an dieser Stelle wieder an den tagli-
chen Arbeitsthythmus gewdhnen und habe mittlerweile eine

. qualifizierte Stelle gefunden.
Kontakt mit dem RAV, dem Sozialamt, der Berufsberatung, war in :

Vor meiner Zusage fiir die neue Stelle fragte ich bei meiner ehe-

maligen Case Managerin nach, ob ich vom Burn-out erzdahlen miisse.
Sie sagte Nein, da ich mich in meiner aktuellen Stelle nie krankmel-
. den musste, die Leistung stets bringen konnte. Ich hoffe, dass es
: klappen wird, ich habe ja bewusst nur eine Teilzeitstelle gesucht.» az
dringend brauchte. Ein Anwalt hatte den IV-Entscheid erfolgreich

Portrits

Wir haben verschiedene Personen gebeten, uns ihre Ge-
schichte mit ihrem ganz persoénlichen «Handicap» fiir die
berufliche Laufbahn zu erzdhlen. Es war nicht ganz einfach,
Betroffene zu finden, die uns Auskunft geben mochten.
Umso mehr bedanken wir uns bei den vier Personen, die
dazu bereit waren, ganz herzlich. Ihre Berichte zeigen
anschaulich mégliche Schwierigkeiten, aber auch Erfolge
sowie personliche Sichtweisen auf Versicherungen, Amter
und Betreuungspersonen. Die Redaktion

“Name gedndert



Unfall

«0Ohne externe
Unterstiitzung kann man
in ein tiefes Loch fallen»

Maud Ferrari, Personalfachfrau und Buchhalterin

«Meine Probleme begannen 2015. Ich
hatte mehrere Risikoschwangerschaften :
mit anschliessenden Fehlgeburten. Wih-
rend meines Arbeitsunterbruchs hat mir
mein Arbeitgeber, eine Privatbank in Lau- :
sanne, gekiindigt. Wenig spiter hatte ich :
einen schweren Treppensturz. Bei einem
operativen Eingriff verlor ich das Gefiihl
in einem Bein, was zu einem weiteren :
Sturz fiihrte. Nach einer zweiten Opera-
tion kam es zu Komplikationen und ich

konnte meine unteren Gliedmassen voriibergehend nicht mehr be-
wegen. Ich verbrachte sechs Wochen im Spital, um wieder gehen zu
lernen. Als Sportlerin habe ich schnell Fortschritte gemacht.

Nach einem Jahr wurde ich von der Krankenversicherung an die :

IV iiberwiesen. Nach Bewegungsfihigkeitstests bot mir meine IV-

gdnglich machte. Dabei wurden mir ein Knochenimplantat und eine
Bandscheibenprothese eingesetzt. Wihrend der dreiwéchigen Er- :
werbsunfihigkeit wurde mein IV-Taggeld eingestellt und ich hatte :
gar kein Einkommen mehr. Trotz Schmerzen wollte ich schnelle
Fortschritte erzielen. So habe ich mir zum Ziel gesetzt, am Raid
Amazones teilzunehmen, einem Wettkampf ausschliesslich fiir :
Frauen, der iiber 150 km fithrt und 2017 in Kambodscha stattfand. :

Dieses Ziel habe ich erreicht und die Schmerzen waren weg.

Mit der Unterstiitzung meiner IV-Beraterin habe ich die Stellen-
suche in Angriff genommen, denn mein Vertrag mit dem Eingliede- :
rungsunternehmen lief im Mirz 2018 aus. Trotz meiner HR-Kennt- :

nisse fiihlte ich mich hilflos, der Stempel dV-Fall lastete auf mir. Im
Rahmen einer [V-Massnahme habe ich ein Praktikum in der Finanz-
abteilung einer Stiftung absolviert, doch kérperlich und psychisch
fithlte ich mich immer noch &kaputt. Meine IV-Beraterin empfahl

vieren. Die Arbeit an mir und die Begleitung durch einen Coach :
haben massgeblich dazu beigetragen, dass ich mich neu positionie- :
ren konnte und mir meiner Kompetenzen bewusst wurde. Das
half mir, meine innere Stirke wiederzufinden und mir mit 40
Jahren ein neues berufliches Ziel zu setzen. Die Erfahrung hat :
mir gezeigt, dass man ohne Hilfe von aussen, ob von der Familie, :
von Freunden, vom beruflichen Umfeld oder von Institutionen,
in ein tiefes Loch fallen kann. Sie hat mir aber auch eine neue
Sichtweise als Personalfachfrau eroffnet, stellensuchende IV-Be-

ziiger betrachte ich heute mit anderen Augen.» ir

Ubersetzung: Martina Amstutz

- Krebs

«lch habe gelernt,

mit den Folgen meiner

Erkrankung zu leben»

. Pierre-Alain Sunier, Angestellter in einem dffentlichen Verkehrsbetrieb

«Ich arbeite seit neun Jahren in einem grossen 6ffentlichen Ver-
kehrsbetrieb. Dort bin ich zu 60 Prozent in der Reisendeninfor-
mation und zu 30 Prozent als Buschauffeur angestellt. 2016, im
Alter von 50 Jahren, wurde bei mir Krebs diagnostiziert. Die Di-
agnose war ein Schock: Es war unmoglich fiir mich, einfach
wieder ans Steuer eines Busses zu sitzen oder mit meinen Kolle-
gen Uber die Krankheit zu sprechen. Ich habe meine Arbeit fir
drei Monate unterbrochen. Danach nahm ich die Arbeit bis zu
meiner Operation im Mdrz 2017 mit einem 50-Prozent-Pensum
wieder auf.

Nach der Operation war ich ein Jahr lang komplett arbeitsun-

fdhig; in dieser Zeit musste ich 35 Bestrahlungen und sechs Che-
. motherapien tiber mich ergehen lassen. Wihrend meiner Abwe-
senheit habe ich meine beiden Vorgesetzten regelmdissig iiber

meinen Gesundheitszustand informiert. Die seltenen Kontakte,

die ich mit der Personalabteilung hatte, beschréinkten sich auf
Beraterin eine 50-Prozent-Stelle als Personalfachfrau und Buchhal- :
terin in einem Eingliederungsunternehmen an. Ende 2016 erlitt ich :
erneut einen Mobilitédtsverlust, der eine weitere Operation unum-

die Ubermittlung von Arztzeugnissen. Auch der Vertrauensarzt
der Erwerbsausfallversicherung besuchte mich. Er kannte noch
nicht mal die Griinde fiir meine Krankschreibung. Wihrend
meines krankheitsbedingten Arbeitsausfalls habe ich zwar den
vollen Lohn erhalten, doch der reichte nicht aus, um alle Behand-
lungskosten zu decken. Deshalb habe ich mich an die Krebsliga
des Kantons Waadt gewendet, deren finanzielle Unterstiitzung
mir eine grosse Hilfe war.

Anfang 2018 begann ich wieder 50 Prozent zu arbeiten. Mein
Vorgesetzter im Bereich Reisendeninformation hat sehr gut re-

. agiert, er war sehr flexibel und organisierte fiir mich eine Schu-

lung, um mich auf den neusten Stand zu bringen. Mein zweiter
Vorgesetzter war weniger verstdndnisvoll, ich musste mehrere
Arzttermine absagen, weil er meinen Dienstplan nicht nach mei-

© nen Arztterminen ausrichten wollte. Ende Juni habe ich mein
Arbeitspensum schrittweise erhoht, um schliesslich ab Juli wie-
. der Vollzeit zu arbeiten. Die Wiederaufnahme der Arbeit war fiir
© die Weiterfiihrung des Arbeitsverhiltnisses entscheidend, denn
mir, die von der Schweizer Kader Organisation angebotene Zertifi-
zierung von Erfahrungen und Kompetenzen von Frauen» zu absol-

die 720-tdgige Leistungsdauer der Versicherung war abgelaufen.

Heute fillt es mir leichter, mit meinen Kollegen iiber meine
Krebserkrankung zu sprechen. Das verdanke ich nicht zuletzt der
Unterstiitzung einer Psychologin. Ich habe gelernt, mit den Fol-
gen meiner Krankheit und den Nebenwirkungen der Behandlun-
gen zu leben. Ich bin zwar hdufiger miide, ansonsten beeintrdch-
tigt die Krankheit meine Arbeit aber nicht allzu sehr. Die
Hormontherapie, bei der mir alle drei Monate eine Spritze verab-
reicht wird, erweist sich als viel problematischer, denn sie verur-
sacht Hitzewallungen, Schlafstérungen sowie starke Gelenk- und
Muskelschmerzen. Gliicklicherweise lassen sich diese Nebenwir-

. kungen dank drztlicher Betreuung etwas lindern.» cbi

PANORAMA 4|2018—7
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Sekundarstufe II

Der Nachteilsausgleich
bewadhrt sich

Eine Studie zeigt, dass der Nachteilsausgleich zur Chancengleichheit beitragt und viele Betrof-
fene nach dem Schulabschluss erfolgreich ins Erwerbsleben libertreten. Bei der konkreten
Umsetzung an Berufs- und Mittelschulen besteht aber immer noch Verbesserungspotenzial.

Von Claudia Schellenberg, Dozentin an der Interkantonalen Hochschule fiir Heilpddagogik (HfH) in Ziirich

Verglichen mit der Sekundarstufe I gibt es
auf der Sekundarstufe II wenige spezifi-
sche Massnahmen fiir Jugendliche mit ei-
ner Beeintrdchtigung. Ein wichtiges Inst-
rument ist der Nachteilsausgleich, der
dazu dient, Einschrdnkungen durch Be-
hinderungen aufzuheben oder zu verrin-
gern, indem die Bedingungen des Lernens
und Priifens den Bediirfnissen der Lernen-
den mit Beeintrdchtigung angepasst wer-
den. Grundlage dafiir ist das Behinderten-
gleichstellungsgesetz vom 13. Dezember
2002, das vorschreibt, dass Massnahmen
zur Gleichstellung von Menschen mit ei-
ner Behinderung ergriffen werden sollen.
Eine Studie der Interkantonalen Hoch-
schule fiir Heilpddagogik (HfH) unter-
suchte, wie der Nachteilsausgleich an Be-
rufsfachschulen und Mittelschulen derzeit
verwendet wird.

Haufigster Grund ist Dyslexie
Die Studie zeigt, dass die Zahl der Gesuche
in den letzten Jahren zugenommen hat.
Wihrend der beruflichen Grundbildung
diirften 2017 gegen 1000 Lernende einen
Nachteilsausgleich in Anspruch genom-
men haben. Gemessen am Gesamtbestand
der Lehrvertrdge liegen die Quoten je nach
Kanton zwischen 0,2 bis 4,3 Prozent (2010
bis 2016), in den meisten Kantonen jedoch
unter 1 Prozent. Nur die Kantone Neuen-
burg (1,1 bis 2,4 Prozent) und Genf (3,0 bis
4,3 Prozent) weisen hohere Quoten auf.
Trotz lickenhaften Zahlen zeigt sich, dass
Nachteilsausgleiche an Berufsfachschulen
doppelt so hdufig wie an Mittelschulen vor-
kommen. Der hiufigste Grund fiir einen
Nachteilsausgleich ist mit Abstand Dysle-
xie, gefolgt von AD(H)S, Dyskalkulie und
anderem (zum Beispiel chronischen Er-
krankungen, Problemen mit der Sprache).
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Der Nachteilsausgleich kommt in drei
Vierteln der Fille in der Berufsbildung erst
beim Qualifikationsverfahren zum Ein-
satz. Hiufigste Massnahmen sind die Ge-
widhrung von zuséatzlicher Zeit bei Priifun-
gen und der Einsatz von technischen
Hilfsmitteln wie Worterblichern oder
Computern. Andere Massnahmen wie die
Anpassung der Aufgabenstellung oder Prii-
fungsform (zum Beispiel miindliche statt
schriftliche Priifung) oder die Modifika-
tion der Bewertungskriterien (zum Bei-
spiel Nichtberiicksichtigen der Gramma-
tik) werden deutlich weniger héufig
eingesetzt. Die befragten Schulen erwih-
nen oft, dass sie die Umsetzung solcher
Massnahmen als schwierig erleben.

Teil der Studie war auch die Befragung
von jungen Erwachsenen nach Ausbil-
dungsabschluss, die einen Nachteilsaus-
gleich erhielten. Viele geben an, dass sie es
(im Riickblick) als aufwendig erlebten, ei-
nen Nachteilsausgleich zu bekommen,
und sie sich nicht gut informiert fiithlten.
Dafiir erlebten sie dann die Umsetzung an
der Schule meist als problemlos und auch
die Akzeptanz unter Kolleginnen und Kol-
legen als gross. Etwas weniger als die
Halfte der befragten Jugendlichen fiihrt
einen erfolgreichen Sek-II-Abschluss expli-
zit auf den Nachteilsausgleich zuriick.

Ubergang in den Arbeitsmarkt
71 Prozent der ehemaligen Berufslernen-
den mit einem Nachteilsausgleich gehen
ein Jahr nach Abschluss einer bezahlten
Erwerbstétigkeit nach, jede fiinfte Person
(19 Prozent) absolviert eine Weiterbildung
und 9,7 Prozent haben bisher keine be-
zahlte Arbeit gefunden. Die Zahlen sind
vergleichbar mit der Durchschnittsbevdl-
kerung desselben Alters (zum Beispiel im

Jugendldngsschnitt TREE). Zwei Drittel der
befragten Mittelschiilerinnen und -schii-
ler studieren direkt nach Abschluss an
einer Hochschule, das restliche Drittel
macht etwas anderes (zum Beispiel Militdr-
dienst oder ein Praktikum). Die Zufrieden-
heit der Jugendlichen mit verschiedenen
Aspekten der Arbeit ist hoch. Nur eine
Minderheit (knapp 10 Prozent) sah sich bei
der Integration in einem neuen Team und
mit einem neuen Vorgesetzten mit Schwie-
rigkeiten konfrontiert.

Im Zeugnis ist der Nachteilsausgleich
nicht aufgefiihrt, da die erreichten Lern-
ziele und -inhalte nicht verdandert wurden.
Rund die Hilfte der befragten Berufs- und

Etwas weniger als die
Hailfte der befragten
Jugendlichen fiihrt
einen erfolgreichen Sek-
II-Abschluss explizit auf
den Nachteilsausgleich
zurtick.

Mittelschulen erwidhnt jedoch, dass die
Arbeitgeber tiber den Nachteilsausgleich
informiert werden sollten. Dies widerspie-
gelt vermutlich die Vorstellung, dass nach
Schulabschluss womdéglich weiterhin An-
passungen erforderlich sind. Die Ergeb-
nisse zeigen jedoch, dass nur ein kleiner
Teil (13 Prozent) weitere Anpassungen am
Arbeitsplatz bendétigt (wie z. B. Einstellung
Telefonlautstérke, angepasste Tastaturen).
Fast die Hélfte der Jugendlichen (44 Pro-
zent) berichtet ihren Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern von sich aus, dass sie an
der Schule einen Nachteilsausgleich hat-
ten. Die meisten Betriebe nehmen diese
Information gut auf, bei rund einem Vier-
tel 16ste sie jedoch Unsicherheiten aus.



Vorschlage zur Verbesserung

Wie konnen die Umsetzung des Nachteils- . . L. L . .
ausgleichs verbessert und Bildungsgerech- . Fur Jugendliche mit einer gesundheitlichen Einschrankung
tigkeit gefordert werden? Ein wichtiger :
. Unterstiitzungsangebote. Aber oft ist nicht klar, wer sie

Nachteilsausgleich an den Schulen und in . anfordern SO"., wie eine Studie zeigt.
den Kantonen besser gestreut werden, so- :
Interview: Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

deren Eltern friihzeitig von dieser Moglich- :

Punkt ist, dass die Informationen iiber den

dass alle betroffenen Jugendlichen und

keit Gebrauch machen kénnen. Insbeson- :
dere ist darauf zu achten, dass bildungs- :
ferne Eltern zu den entsprechenden
Informationen gelangen. Denn fiir die
Gewihrung eines Nachteilsausgleichs sind :
ein Antrag der Erziehungsberechtigten :
sowie die drztliche Bescheinigung einer
des Finanzausgleichs und der Aufgabentei-
Der Ubergang an der zweiten Schwelle :

Beeintridchtigung erforderlich.

(von der Sekundarstufe IT in den Berufoder :
in eine weiterfiihrende Ausbildung) lauft
fir die Jugendlichen mit und ohne Nach-
teilsausgleich vergleichbar ab. In wenigen :
Fillen brauchen Jugendliche mit einer Be- :
eintrachtigung und erhaltenem Nachteils-
ausgleich bei der Arbeitsstelle weiterhin
Anpassungen; dort kénnte es fiir die Ar- :
beitgebenden sinnvoll sein, mit den ehe- :
maligen Lehrpersonen (oder drztlichen
Fachpersonen) der Jugendlichen Kontakt
aufzunehmen und den Anpassungsbedarf :
. Was heisst das konkret?
Weiter stehen die Lehrpersonen der Se-

abzusprechen.

kundarstufe II zunehmend Jugendlichen :
gegentiber, welche verschiedene Problem- :
lagen aufweisen. Der Unterricht fordert in :
Zukunft wohl mehr Individualisierung
und dazu notige Prinzipien einer «integra-
tiven Didaktik». Eine Folgestudie unter :
dem Titel «Enhanced Inclusive Learning :
(EIL)» der HfH und der Hochschule fiir So-
ziale Arbeit Luzern widmet sich dieser The-
matik. Sie geht vor allem der Frage nach, :
wie Massnahmen des Nachteilsausgleichs :
im Unterricht genau eingesetzt werden
und wie ein entsprechendes Schulungsan-
gebot fiir Lehrpersonen aufgebaut werden :

konnte.

Schellenberg, C., Hofmann, C., Georgi, P. (2017):
Laufbahnen auf der Sekundarstufe II mit

Nachteilsausgleich. Schlussbericht. Ziirich, HfH.

. Unterstiitzungsangebote am Ubergang I

«Man verliert wertvolle Zeit»

existieren am Ubergang von der Schule in den Beruf gute

PANORAMA: Viele IV-Stellen wissen laut
lhrer Studie kaum mehr, welche Lernen-
den mit sonderpadagogischen Massnah-
men sich im Berufswabhlalter befinden
und Anspruch auf berufliche Massnah-
men der IV haben. Warum ist das so?
Sabina Schmidlin: Mit der Neugestaltung

lung zwischen Bund und Kantonen (NFA) ist
die Verantwortung fiir die Schulung von
Kindern und Jugendlichen mit besonderem
Bildungsbedarf 2008 vom Bund an die Kan-
tone iibergegangen. Damit verloren die
kantonalen IV-Stellen die zentrale Erfas-
sung der Betroffenen, ihr Abstimmungsbe-
darf stieg. Gleichzeitig fiihrte die Tendenz
zur integrativen Beschulung dazu, dass die
IV-Stellen Ansprechpartner erhielten, die
sehr unterschiedlich iiber Prozesse und
Moglichkeiten der IV informiert sind.

Insbesondere Lehrpersonen befiirchten zu
Unrecht eine Stigmatisierung von Jugendli-
chen, die bei der IV gemeldet werden. Eben-
so gelten die Abldufe bei der IV als
kompliziert. Schliesslich ist es schwierig, Ju-
gendliche mit diffusen Beeintrachtigungen
(psychischen Problemen, Verhaltensauffil-
ligkeiten) frithzeitig zu identifizieren. Viele
von ihnen werden darum erst erfasst, wenn
es mit dem Einstieg in eine Ausbildung nicht
klappt. Hier verliert man wertvolle Zeit. Da-
bei kann die IV berufsberaterische Abklarun-
gen durchfiihren, Hilfsmittel oder Coa-
chings zur Unterstiitzung einer beruflichen
Grundbildung finanzieren oder Schnupper-

© lehren und Praktika unterstiitzen.

Geniligen diese Angebote?
© Ja. Jetzt geht es darum, dass man Lehrper-
© sonen und weitere Fachleute sensibilisiert,

Zustdndigkeiten definiert, Schnittstellen

Sabina Schmidlin, Geschéftsfiihrerin von across
concept: <(Lehrpersonen befiirchten zu Unrecht
eine Stigmatisierung von Jugendlichen, die bei
der IV gemeldet werden.»

kldrt. Das Case Management Berufsbildung
wire in vielen Kantonen geeignet, eine fiih-
rende Rolle zu tibernehmen, bis es zu einer
definitiven IV-Anmeldung kommt.

Auf der Sekundarstufe Il gibt es den
Nachteilsausgleich. Reicht das auch?
Der Nachteilsausgleich ist - neben Stiitzun-
terricht und fachkundiger individueller
Begleitung - ein wichtiger Schritt. Aber er
bleibt hiufig auf das Qualifikationsverfah-
ren beschrdankt. Zu begriissen wiren ver-
mehrte Angebote der «Supported Educa-
tion» fir das Lernen im Betrieb; die
Sekundarstufe II ist ja ebenfalls Teil des
Sonderpiddagogik-Konkordates. Im Kanton
Basel-Landschaft versucht man bereits heu-
te, die spezielle Forderung auch im nachob-
ligatorischen Bereich (zum Beispiel in der
Vorlehre) zu verwirklichen.

Schmidlin, S. et al. (2017): Angebote am
Ubergang I fiir Jugendliche mit gesundheitli-
chen Einschrinkungen. Naters, across concept.
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IV-Berufsberatung

«Sich schweren Herzens vom
Wunschberuf verabschieden»

Als Laufbahn- und Rehabilitationspsychologin begleitet Béatrice Kiriacescu Klienten und
Klientinnen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen. Ihr beruflicher Alltag bei der IV-Stelle
des Kantons Waadt hat viele Facetten.

Interview: Ingrid Rollier, PANORAMA-Redaktorin

PANORAMA: Was ist das Besondere an
der Berufsberatung in einer IV-Stelle?
Béatrice Kiriacescu: Wir betreuen Klienten
mit Gesundheitsstorungen. Aufgrund der
Arztberichte eruieren wir die damit ver-
bundenen funktionellen Einschrdnkun-
gen und definieren berufliche Titigkeiten,
die dem Klienten langfristig moglich sind.
Als Erstes priifen wir, ob eine Wiederein-
gliederung tiberhaupt infrage kommt und
ob die IV die damit verbundenen Kosten
tiibernimmt. Wir begleiten die Klientinnen
oft iiber einen langen Zeitraum. Wir ha-
ben Einsicht in alle medizinischen, psy-
chologischen und pddagogischen Unterla-
gen und sind regelmadssig im Gespriach mit
allen beteiligten Akteuren.

Welche Rolle spielen Sie bei der Berufs-
beratung von Jugendlichen?

Wir stehen in Kontakt mit den Regel- oder
Sonderschulen, welche die Jugendlichen
mit Gesundheitsstérungen besuchen. Zwei
Jahre vor Ende der obligatorischen Schul-
zeit fithren wir eine Standortbestimmung
durch. Diese umfasst psychometrische
und Interessen-Tests, aber auch eine Evalu-
ation des Schulniveaus, logischen Den-
kens, Konzentrationsvermogens usw. Wir
verwenden also die iblichen Instrumente
der Berufsberatung. Wir beziehen auch die
Schulzeugnisse sowie medizinische und
pddagogische Berichte ein. So kdnnen wir
ein den individuellen Fihigkeiten entspre-
chendes Ausbildungs- und Berufsziel fest-
legen. Dabei berticksichtigen wir auch,
welche Voraussetzungen fiir eine Berufs-
bildung momentan noch nicht vorhanden
sind, aber noch erworben werden kénnen.

Nach welchen Kriterien beurteilen Sie, ob
Jugendliche eine Berufsbildung in einem
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reguldren Betrieb oder in einem speziali-
sierten Ausbildungszentrum absolvieren
kénnen?

Ein Jahr vor Ende der obligatorischen Schul-
zeit wigen wir bei einem Gespréch ab, ob die
Jugendlichen iiber die Fihigkeiten verfiigen,
relativ autonom eine berufliche Grundbil-
dung in einem Unternehmen zu absolvieren,
oder ob sie eher die spezifische Betreuung
bendtigen, die ein Ausbildungszentrum bie-
tet. Bei diesem Gespréch kldren wir auch, ob
der Berufswunsch der Jugendlichen mit ih-
ren physischen, psychischen und kognitiven
Moéglichkeiten iibereinstimmt und wie wir
ihre Interessen am besten einbeziehen kon-
nen. So ist zum Beispiel der Beruf des
Zimmermanns fiir einen Jugendlichen mit
korperlichen Beeintrichtigungen nicht ge-
eignet, und jemand mit Angststérungen
kann eher nicht im Verkauf arbeiten. Oft
missen Jugendliche und ihre Eltern sich
schweren Herzens von einem Wunschberuf
verabschieden. Ich helfe ihnen dabei, ein
passenderes Berufsziel zu formulieren.

Wie geht die Betreuung danach weiter?

Der Bildungsweg von Jugendlichen mit Ge-
sundheitsstorungen kann viele Jahre in An-
spruch nehmen. Sie sind doppelt belastet,
einerseits durch ihre gesundheitliche Situa-
tion und andererseits durch die Anforderun-
gen des Arbeitsmarkts. In einem Ausbil-
dungszentrum durchlaufen sie zuerst eine
dreimonatige Berufswahlphase. Danach
folgt eine Berufsvorbereitung mit dem Ziel,
die Ausbildung im folgenden Jahr zu begin-
nen. Die Begleitung von Klientinnen, die
eine Berufsbildung in einem Betrieb absol-
vieren, sieht etwas anders aus. Da muss ich
zum Beispiel den Berufsbildungsverantwort-
lichen erkldren, dass eine Lernende wegen
ihrer gesundheitlichen Probleme ofter Ab-

Béatrice Kiriacescu ist Laufbahn- und
Rehabilitationspsychologin bei der IV-Stelle des
Kantons Waadt.

senzen haben wird und dass sie dafiir nicht
bestraft werden sollte. Oder ich nehme
Kontakt mit dem Arzt auf, um mir ein besse-
res Bild von den gesundheitlichen Ein-
schrankungen machen zu kénnen. Ich stehe
den Arbeitgebern zur Verfiigung, wenn sie
unsicher sind oder schwierige Situationen
besprechen mochten. Mit allen Klientinnen
finden regelmadssige Treffen statt, bei denen
wir Bilanz ziehen und die Massnahmen
wenn notig anpassen. Bei diesen Gesprachen
sind alle beteiligten Akteure (Arzte, Psycho-
loginnen, Berufsbildner, Arbeitgeber) dabei.

Wird fiir Inre Aufgabe eine Ausbildung als
Psychologin vorausgesetzt?

Nur fiir die Begleitung von Jugendlichen.
Etwa ein Drittel unserer Beratenden sind
diplomierte Psychologinnen oder Psycholo-
gen. Berufsberaterinnen und -berater, die bei
uns anfangen, erhalten eine 14-monatige
interne Schulung, bei der sie von einem er-
fahrenen Kollegen begleitet werden, der die
offiziellen Entscheide unterzeichnet.

Ubersetzung: Rahel Hefti Roth



Wie lassen sich Beeintrachtigungen mit
den Anforderungen des Arbeitsmarktes
vereinbaren?

Person mit Gesundheitsstérungen dank ei-

moglich selber fiir ihren Lebensunterhalt

erlangen kann. Damit wir ihre Einkommens- :

chancen abschitzen kénnen, miissen wir die
Arbeitswelt, die Berufe und deren Anforde-
rungen, Arbeitsthythmen, Arbeitsbedingun-
gen und Lohnniveaus gut kennen. Ein Ju-
gendlicher, der die Fihigkeiten fiir ein EFZ
hat, sollte sich nicht mit einem EBA zufTie-

dengeben. Wir fordern ihn mit Coaching :
: sourcen. Es besteht aus Bildkarten, die
: verschiedene Ressourcen symbolisieren:

und Stiitzunterricht, damit die Ausbildung
gelingt und er dank einer besseren Arbeits-
marktfihigkeit wirtschaftlich méglichst
wenig benachteiligt ist. Wenn die Einschrén-
kungen einer Person aber zu gross sind und
eine Eingliederung im ersten Arbeitsmarkt
nicht moéglich ist, vermitteln wir sie an eine
geschiitzte Werkstatt. Auch dann unterstiit-

zielen langfristig auf eine Eingliederung in

ein Unternehmen ab.

Wie gehen Sie bei erwachsenen Klien-
tenvor?

Ganz dhnlich wie bei den Jugendlichen:
Wir analysieren zuerst die gesundheitliche
Situation. Allerdings stiitzen wir uns bei

Erwachsenen stédrker auf die bisherige Be- :
. zur Bewiltigung des Ubergangs beitra-
gen konnten. Bei einem dritten Durch-

rufslaufbahn (Lebenslauf, Ausbildung,
Berufserfahrung, Arbeitszeugnisse usw.)

und untersuchen, ob sie die friihere Tatig- :
keit nach einem Unterbruch wieder auf
nehmen kénnen. Wenn nétig fithren wir :
Interessen- und Wertetests sowie eine :
Kompetenzenbilanz durch oder lassen sie
extern durchfiihren. Auf der Grundlage
dieser Elemente und vor allem der medizi- :
nischen Berichte miissen wir entscheiden,
ob die bisherige berufliche Tatigkeit kiinf-
tig noch geeignet ist oder ob eine von uns
begleitete Neuorientierung notwendig :
wird. Anschliessend unterstiitzen wir falls :
notig die Stellensuche und kldren ab, ob

Anrecht auf eine IV-Rente besteht.

. Selbsteinschatzungsinstrument

Die Ressourcen starken

: Das Tool «Aeres», das urspringlich fiir die Férderung der
Wir versuchen herauszufinden, wie eine : psychischen Gesundheit entwickelt wurde, ist auch in der

. Berufsberatung niitzlich.
ner passenden Berufstitigkeit so weit wie :

. Von Shékina Rochat (Amt fiir Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung des Kantons Waadt in

aufkommen und finanzielle Unabhéngigkeit Lausanne) und Tanja Bellier-Teichmann (Universitidtsspital Genf)

: Fiir einen optimalen Ablauf von (Neu-)
. Orientierungs- und (Wieder-)Eingliede-
rungsprozessen ist es ganz entscheidend,
dass sich die Klienten und Klientinnen
. ihrer persénlichen Ressourcen bewusst
. werden. «Aeres» ist ein neues Instrument

zur Selbsteinschitzung der eigenen Res-

. personliche Stirken und Eigenschaften
(zum Beispiel Optimismus oder Humor),
Hobbys und Talente (zum Beispiel Sport
. oder kreatives Gestalten) oder externe
. Ressourcen (zum Beispiel das personli-
che Umfeld oder der Wohnort).

zen wir aber die Kompetenzentwicklung und

Anleitung

. Die Karten werden gemeinsam mit der
: Beraterin oder dem Berater angeschaut.
Dabei sollen die Klienten und Klientin-
: nen in einem ersten Schritt diejenigen
. Ressourcen heraussuchen, iiber die sie
verfiigen. In einem zweiten Schritt wer-
den sie angehalten, aus den verfiigbaren

Ressourcen diejenigen auszuwéhlen, die

gang identifizieren die Klienten und
Klientinnen die Ressourcen, die sie gerne
stidrken oder weiterentwickeln méchten.
Im Beratungsgesprdch wird dann ver-
tieft, wie die Klienten und Klientinnen
ihre Ressourcen im Alltag einsetzen und
wie die Ressourcen den Ubergang er-
leichtern kénnen.

Uberzeugende Ergebnisse

Eine erste empirische Untersuchung mit
213 Personen mit psychischen Schwie-
rigkeiten hat gezeigt, dass die Ressour-
cen-Identifizierung mit «Aeres» eine Stir-
kung des Selbstvertrauens sowie des
Empfindens von Sinnhaftigkeit, Zufrie-
denheit, Gliick und Ausgeglichenheit der
Teilnehmenden begtinstigt. Das Instru-
ment ist bisher auf Franzosisch und Eng-
lisch verfiigbar. Eine deutsche Ausgabe
ist in Planung.

Bellier-Teichmann, T., Fusi, M., Pomini, V. (2017):
Evaluer les ressources des patients: une
approche centrée sur le rétablissement. In:
Pratiques Psychologiques (Nr. 1[23], S. 41-59).

Sich der eigenen Ressourcen bewusst zu werden, stiarkt das Selbstvertrauen und hilft bei
. beruflichen Ubergingen. Bildkarten konnen diesen Prozess unterstiitzen.
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BERUFSBILDUNG

Kanton Luzern

Beurteilung von
iiberfachlichen Kompetenzen
Lehrpersonen in der beruflichen Grundbil-
dung miissen auch iiberfachliche Kompe-
tenzen (Selbst-, Methoden- und Sozialkom-
petenzen) der Lernenden fordern und
beurteilen. Die Beurteilung ist methodisch
und zeitlich anspruchsvoll. An den zehn
Berufsfachschulen des Kantons Luzern ist
vor diesem Hintergrund ein Instrument
erprobt worden, das diese Beurteilung
unterstiitzt. Es basiert auf dem Webtool
«Kompra» des Instituts fiir Professionsfor-
schung der Pddagogischen Hochschule St.
Gallen. Neu am Luzerner Modell ist, dass
die Verantwortung fir die Erstellung der
Beurteilung durch die Lernenden selber
initiiert werden muss. Laut Evaluation
findet dieses Vorgehen bei den Lernenden
Zuspruch; die Lehrpersonen wiinschen
noch inhaltliche Anpassungen. In einer
zweiten Testphase soll das Instrument
auch im allgemeinbildenden Unterricht
sowie an Berufsmaturitdtsschulen erprobt
werden. dfl
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Fliichtlinge

Integrationsvoriehre

in 18 Kantonen gestartet

Im August 2018 haben die ersten einjdhri-
gen Integrationsvorlehren begonnen. 18
Kantone haben dafiir mit dem Staatssekre-
tariat fiir Migration (SEM) einen Subventi-
onsvertrag abgeschlossen. Das Pilotpro-
gramm dauert vier Jahre und bietet
maximal 3600 Pldtze fiir ein Budget von
46,8 Millionen Franken an. Die Integrati-
onsvorlehre richtet sich an anerkannte
Fliichtlinge und vorldufig aufgenommene
Personen und soll ihnen grundlegende
praktische, schulische und sprachliche
Kompetenzen fiir eine anschliessende
berufliche Grundbildung vermitteln. An
drei Tagen pro Woche arbeiten die
Teilnehmenden in einem Betrieb. Die
Kantone erhalten vom SEM eine Pauschale
von 13000 Franken pro Teilnehmer/in und
Jahr. Allfdllige Mehrkosten gehen zulasten
der Kantone. Ip

www.sem.admin.ch>Einreise & Aufenthalt
>Integration: Programme und Projekte von
nationaler Bedeutung>Pilotprogramm

EHB

Starkung der digitalen
Kompetenzen

Das EHB erhdlt sechs Millionen Franken
fiir die Starkung der digitalen Kompeten-
zen von Lehrpersonen und Schulleitun-
gen auf der Sekundarstufe II. Das Ziel ist
eine moglichst rasche Anpassung der
Bildungsangebote an die technologische
Entwicklung durch Nutzung der
Informations- und Kommunikationstech-
nologien beim Lehren und Lernen. Der
Bundesrat folgt damit dem im Juli 2017
erschienenen Bericht «Herausforderun-
gen der Digitalisierung fiir Bildung und
Forschung in der Schweiz» und dem
«Aktionsplan Digitalisierung im BFI-
Bereich in den Jahren 2019 und 2020».
Damit will er die digitalen Kompetenzen
in den Bereichen Bildung und Forschung
stirken und den Herausforderungen der
Digitalisierung begegnen. Fiir die Jahre
2019 und 2020 wurden zu diesem Zweck
213 Millionen Franken bereitgestellt. Ip

www.sbfi.admin.ch>Das SBFI>Digitalisierung

Ubersetzung: Martina Amstutz



Pilotprojekt in Bern

Informatikausbildung 4.0
An der Gewerblich-Industriellen Berufs-

schule Bern (gibb) ist das Pilotprojekt
«Informatikausbildung 4.0» gestartet —
PANORAMA berichtete in Ausgabe 2/2017
dartber. Es nehmen 19 Lehrbetriebe mit
44 Informatiklernenden der Fachrichtung
Applikationsentwicklung teil. Im Zentrum
des Projektes stehen die Flexibilisierung
des berufskundlichen Unterrichts und das
selbst organisierte Lernen. Flexibilisiert ist
der Unterricht insofern, als dass die am
Pilotprojekt beteiligten Lehrbetriebe eines
der drei Kompetenzfelder «Application
Engineering», <\Web Engineering» und
«Business Engineering» priorisieren
konnen. Die betriebsrelevanten Kompeten-
zen werden im gewédhlten Feld dann
bereits im zweiten statt erst im dritten
oder gar vierten Lehrjahr erworben. Die
Lernenden kénnen entsprechend frither
produktiv eingesetzt werden. Das selbst
organisierte Lernen erlaubt den Lernenden
zudem, bei vorgegebenen Inhalten und
Zielen ihr eigenes Lernen vermehrt selber
zu steuern. So miissen Lernende mit viel
Vorwissen im berufskundlichen Unter-
richt nicht mehr unnotig Zeit absitzen.
Der Unterricht orientiert sich zudem an
den individuellen Voraussetzungen und
dem individuellen Lerntempo. Das Wissen
wird tiber unterschiedliche Kanile
vermittelt. Die gibb nutzt dafiir die intern
entwickelte interaktive Lern- und Pri-
fungsplattform «smartLearn». Sie vermit-
telt Lerninhalte und beinhaltet Fallstudien
und praktische Ubungen. Zudem ermdog-
licht sie den Kompetenznachweis. «Infor-
matikausbildung 4.0» liegt auf der Linie
des nationalen Leitbilds «Berufsbildung
2030». Die Berufsbildung soll Kompetenzen
bedarfsgerecht und flexibel vermitteln.
Martin Frieden, Abteilungsleiter gibb

www.gibb.ch>Die gibb >Abteilung IET
>Innovationsprojekte

www.informatikausbildung40.ch

Flexibilisierung der Berufsmaturitit

Kanton Waadt

Eher bescheidenes Interesse
Die lehrbegleitende Berufsmaturitit (BM 1)

biisst im Vergleich zur Berufsmaturitét
nach Lehrabschluss (BM 2) an Terrain ein.
2012 erhielten 7449 Lernende ein BM-1-
Zeugnis, 2017 waren es 7427. Demgegen-
iiber steigerte sich die BM 2 von 6086 auf
6893 Zeugnisse. Anldsslich des nationalen
Spitzentreffens der Berufsbildung 2014 ist
mit dem «Projekt Starkung der Berufsma-
turitdt» darauf reagiert worden. Im
Rahmen des Teilprojekts 2 soll mit
Information und Kommunikation das
Bewusstsein zur Attraktivitdt der Berufs-
maturitdt gesteigert werden (www.
berufsmaturitaet.ch). Im Rahmen des
Teilprojekts 1 soll der lehrbegleitende
BM-Unterricht flexibilisiert werden. Eine
Erhebung des SBFI hat inzwischen
ergeben, dass von den 24 Kantonen, welche
die BM 1 anbieten, 11 Kantone ein Interes-
se an solchen Flexibilisierungen haben. In
knapp 40 Bildungsgéngen sollen einer
oder mehrere Eckwerte umgesetzt werden.
So soll in 20 Bildungsgidngen die Vermitt-
lung von bis zu einem Drittel der BM-
Lektionen bis spdtestens ein Jahr nach der
Abgabe des EFZ und Ende des Lehrvertra-
ges ermdglicht werden, was vor allem den
3-jahrigen Berufen entgegenkommt. Fast
gleich gross ist das Interesse an der
Umsetzung des Eckwerts 6 (Teilfachab-
schliisse in den Fichern Naturwissenschaf-
ten und Sozialwissenschaften). An Eckwert
4 (BM-Priifung kann friithestens ein Jahr
vor Ende der Lehrzeit absolviert werden)
sind 11 Bildungsginge fiir 4-jihrige Berufe
interessiert und an Eckwert 5 deren sechs
(Einstieg in den BM-Unterricht im 2.
Bildungsjahr auch in 3-jdhrigen Lehren).
Wie weit die Massnahmen zu einer
Erhohung der Zahl an Absolventinnen und
Absolventen der BM 1 beitragen, sei kaum
vorauszusagen, so die Kantone. Insgesamt
ist das Interesse an der Umsetzung der
Eckwerte eher bescheiden, zumal einige
der moglichen Flexibilisierungen in
Verantwortung und auf Antrag der
Kantone bereits erfolgt sind. dfl

www.sbfi.admin.ch>Bildung>Maturitit
>Berufsmaturitit

Junge Erwachsene in
schwierigen Situationen

Von Januar 2017 bis Médrz 2018 fanden im
Kanton Waadt fast 1000 Jugendliche in
Problemsituationen den Weg in eine
Ausbildung, statt in der Sozialhilfe zu
landen. Damit konnte die Zahl der 18- bis
25-jahrigen Sozialhilfebeziiger/innen im
Jahr 2018 um 17,2 Prozent gesenkt
werden. Im Fokus stehen die 15-20
Prozent der Jugendlichen, die am Ende
der obligatorischen Schulzeit keine
Anschlusslosung (weiterfiihrende Schule,
10. Schuljahr, Lehrstelle) haben und
bereit sind, an Eingliederungsmassnah-
men teilzunehmen. Zu den Massnahmen
gehoren einerseits ein Pilotprogramm
mit 40 Lehrstellen fiir junge Sozialhilfe-
beziiger/innen oder Teilnehmende von
Briickenangeboten und andererseits ein
Angebot zur beruflichen Integration von
jungen Migrantinnen und Migranten
(mit 90 Lehrstellen fiir eine verlingerte
Berufsbildung und zehn Vorlehrstellen).
Zusétzlich wird das Modell der Lehrbe-
triebsverbiinde gefordert. Die Massnah-
men erfolgen im Rahmen des Legislatur-
programms 2017-2022, das die Schaffung
von 1000 Lehrstellen und eine Stirkung
der beruflichen Eingliederung vorsieht.
Das Departement fiir Gesundheit und
Soziales und das Departement fir
Bildung, Jugend und Kultur wollen 2018
gemeinsam tiber 300 neue Lehrstellen
fir Jugendliche mit Schwierigkeiten bei
der beruflichen Eingliederung schaffen.
Eine Reihe von neuen Massnahmen zur
Verhinderung von Lehrabbriichen und
zur Férderung von EBA-Lehren ist zurzeit
in Vorbereitung. Ip

www.vd.ch>Autorités>DFJC>Toutes les
actualités
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Berufsabschluss fiir Erwachsene

Die MEM-Industrie fordert
Umschulungen

Um dem Fachkraftemangel in der Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie (MEM) entgegen-
zuwirken, haben die Sozialpartner im GAV eine Zweitausbildung fiir Erwachsene eingefiihrt.
Die ersten Bildungsmassnahmen sind fiir 2019 geplant.

Von Laura Perret Ducommun, PANORAMA-Redaktorin

Der technologische Fortschritt und die Di-
gitalisierung stellen die MEM-Industrie vor
grosse Herausforderungen. Zudem ist die
Branche mit einem Fachkriftemangel kon-
frontiert, der sich in Zukunft noch ver-
schdrfen wird. Gleichzeitig sind heute
viele Arbeitnehmende gezwungen, den
Beruf und das Berufsfeld zu wechseln,
doch das aktuelle System macht ihnen
diese berufliche Neuorientierung nicht im-
mer leicht. Das hat den Verband Swissmem
und die Gewerkschaft Unia veranlasst, Um-
schulungsmodelle fiir Erwachsene zu ent-
wickeln.

Umschulungsmodell von Swissmem
Die Verdnderungen und Herausforderun-
gen in der MEM-Industrie bieten Chancen,
l6sen aber auch Angste aus. Laut Robert
Rudolph, Bereichsleiter Bildung und Inno-
vation bei Swissmem, fehlt es der Branche
an Informatikerinnen, Technikern und
Mobilitat
konnte dem abhelfen, immerhin arbeiten
59 Prozent der Angestellten nicht mehrim
Berufsfeld, in dem sie ihre Erstausbildung
absolviert haben. Doch die Mobilitdt wird
dadurch behindert, dass das aktuelle
Bildungssystem nicht auf berufliche Verdn-

Ingenieurinnen. Berufliche

derungen auf der gleichen Qualifikations-
stufe ausgelegt ist und damit Quereinstei-
genden den Wechsel in ein neues Berufsfeld
erschwert. Das heutige System bringt vor
allem Verlierer und Verliererinnen hervor,
denn berufliche Verdnderungen erfolgen
oft aus einer Krise heraus, etwa wenn je-
mand arbeitslos ist. Das belastet die Sozial-
versicherungen. Ein weiteres Problem ist,
dass Arbeitnehmende, denen die Neuorien-
tierung gelungen ist, oft mit einer Stelle
mit niedrigerem Qualifikationsprofil Vor-
lieb nehmen miissen.
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«Angesichts dieser Problemstellung haben
wir uns entschieden, ein neues Umschu-
lungsmodell zu entwickeln. Es soll zur Be-
hebung des Fachkriftemangels in der
MEM-Industrie beitragen, die berufliche
Mobilitét erleichtern und so dem Arbeits-
markt als Ganzes dienen», erkldrt Robert
Rudolph. Das erarbeitete Modell schliesst
eine Liicke im heutigen Bildungssystem: Es
ermoglicht Arbeitnehmenden jeden Alters
eine Zweitausbildung auf der gleichen
Qualifikationsstufe. Trotzdem handelt es
sich nicht um eine Berufslehre im her-
kémmlichen Sinn. Das Umschulungsmo-
dell richtet sich an Erwachsene mit Berufs-
oder Tertidrabschluss, die einen zweiten
anerkannten Abschluss erlangen mochten
(zum Beispiel an Polymechaniker, die sich
zu Datenanalysten weiterbilden mochten).
Bislang mussten Erwachsene, die eine sol-

che Weiterqualifikation erlangen wollten,
mangels Alternativen hédufig mit jungen
Lernenden zusammen die Schulbank dri-
cken. Beim Umschulungsmodell von Swiss-
mem dagegen handelt es sich um ein An-
gebot, das
Bediirfnissen von Erwachsenen richtet
und den Erhalt oder die Erhohung ihres
Qualifikationsniveaus zum Ziel hat. Das

sich gezielt nach den

neue Bildungsangebot soll ihnen die beruf-
liche Mobilitdt erleichtern und zugleich
auf die Bediirfnisse des Arbeitsmarkts ein-
gehen: «Mit der Umschulungsinitiative
kénnen Personen, die von einem Verlust
der Arbeitsmarktfihigkeit bedroht sind,
besser im Arbeitsprozess gehalten werden
und gleichzeitig kann das inldndische
Fachkréftepotenzial besser genutzt wer-
den», betont Rudolph. Nach dem neuen
Modell erfolgt der Berufs- oder Branchen-

Die sechs Etappen des Umschulungsmodells von Swissmem

1) Die betroffene Person muss motiviert
und umschulungsbereit sein.

2) Sie bekommt die Moglichkeit, eine
Standortbestimmung ihrer beruflichen
Situation zu machen und ihr Kompe-
tenzprofil in Beziehung zum Arbeits-
markt zu setzen, um so eine Berufswahl
zu treffen.

3) Der Vergleich des personlichen Profils
mit dem erforderlichen Kompetenzpro-
fil des angestrebten Berufs hilft dabei,
die anrechenbaren Kompetenzen
festzustellen und den zusdtzlichen
Bildungsbedarf zu ermitteln.

4) Die betroffene Person absolviert die
festgelegten Bildungsmassnahmen im
Rahmen einer Umschulung. Existieren
keine erwachsenengerechten Bildungs-
angebote, werden neue geschaffen.

Diese Angebote miissen attraktiv und
effizient sein, berufsbegleitend absol-
viert werden kénnen und somit abends,
an Wochenenden oder in Kursblécken
stattfinden. Sie miissen praxisorientiert
und modulartig aufgebaut sein und eine
gezielte, bedarfsorientierte Ausbildung
ermoglichen. Die Bildungsangebote sind
so kurz wie moglich zu halten.

5) Die Bildungsmassnahme fiihrt zu
einem anerkannten Abschluss der
beruflichen Grundbildung, der hoheren
Berufsbildung, einer héheren Fachschu-
le oder Fachhochschule oder zu einem
branchenanerkannten Abschluss.

6) In einer Ausbildungsvereinbarung
mit dem Arbeitgeber werden der Lohn
und die Weiterbeschéftigung nach der
Umschulung geregelt.

Ubersetzung: Martina Amstutz



wechsel in sechs Schritten (vgl. Kasten).
Die Bildungsmassnahmen beschrinken
sich auf das absolut Notwendige. Ein Teil-
abschluss mit Branchenzertifikat erleich-
tert einen allmdhlichen beruflichen Auf
stieg und fihrt schliesslich zu einem
anerkannten Bildungsabschluss. Bis Ende
2018 werden in den ersten Kantonen Pilot-
strukturen eingefiithrt, die ersten Bil-
dungsserien sind fiir 2019 geplant.

«Die grosste Herausforderung dieses
Modells besteht in seiner Finanzierungy,
hilt Robert Rudolph fest. «Im aktuellen
System gibt es keine finanzielle Unterstiit-
zung fiir berufliche Zweitausbildungen auf
der gleichen Qualifikationsstufe. Die Fi-
nanzierung der direkten und indirekten

Da das Bildungssystem
nicht auf berufliche
Veranderungen auf der
gleichen Stufe ausgelegt
ist, erschwert es den
Wechsel in ein neues
Berufsfeld.

Kosten kann sich fiir Personen mit Unter-
haltspflichten als problematisch erweisen.
Deshalb miissen wir Losungsansdtze fin-
den. Die Finanzierung darf keine uniiber-
windbare Hiirde sein, denn die Sozialkos-
ten, die aus einem Scheitern resultieren,
sind deutlich hoher.» Da die Ausgangslage
fiir jede Person anders ist, muss jeweils ein
individuelles Finanzierungspuzzle zusam-
mengestellt werden. Dabei gilt es, die Mog-
lichkeiten der umschulungswilligen Per-
son (Sparpotenzial), des Arbeitgebers
(Lohn), der Branche (Bildungsfonds) und
der offentlichen Hand (Bildungsfonds, Sti-
pendien, Ausbildungsdarlehen) zu priifen.
Letztlich kann das System nur funktionie-
ren, wenn alle Akteure am gleichen Strick
ziehen.

«Berufspasserelle 4.0» der Unia
Die Gewerkschaft Unia legte eine weitere
Moéglichkeit vor, um die Beschéftigten der
MEM-Industrie zu qualifizieren: die «<Berufs-
passerelle 4.0». Corrado Pardini, Leiter Sek-
tor Industrie bei der Unia, erklart: <Mit dem
vorgeschlagenen Modell soll das Qualifika-

tionsniveau der Beschiftigten erhalten oder
erh6ht werden. Es stellt den Menschen ins
Zentrum und soll Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern neue persénliche und beruf-
liche Perspektiven erdffnen. Die Berufs-
passerelle 4.0 ermoglicht es zudem, den
Herausforderungen zu begegnen, die mit
der demografischen Entwicklung und dem
Fachkrdftemangel in der MEM-Industrie
einhergehen.» Die auf dem bestehenden Sys-
tem der dualen Berufslehre basierende Lo-
sung soll den Einstieg in ein neues Berufs-
feld erleichtern und damit eine Liicke im
bestehenden Berufsbildungssystem schlies-
sen. Konkret soll die Passerelle Beschéftig-
ten jeden Alters die Moglichkeit bieten, sich
durch entsprechende Bildung fiir die Anfor-
derungen der Digitalisierung zu riisten. Das
Angebot soll zu einem anerkannten Ab-
schluss (analog EFZ) fiihren und eine min-
destens sechsmonatige Anschlusslésung in
einer neuen Funktion oder einem neuen
Betrieb garantieren. Moglich sind vier Trans-
fersituationen:
1) von MEM-Betrieb A zu MEM-Betrieb B
2) von Funktion I zu Funktion II im glei-
chen MEM-Betrieb
3) von MEM-Betrieb A zu Nicht-MEM-Be-
trieb B
4) von Nicht-MEM-Betrieb A zu MEM-Be-
trieb B
Laut Corrado Pardini hat die Unia Anfang
2017 mit der Erarbeitung des Konzepts fiir
die Passerelle begonnen, um sie schliess-
lich in die GAV-Verhandlungen mit der
MEM-Industrie einfliessen zu lassen. Die
Gewerkschaft strebte eine partnerschaftli-
che Losung mit den Sozialpartnern der
Branche an. Sie schlug eine Losung mit der
Bezeichnung «Berufspasserelle 4.0» vor,
zum Beispiel in Form einer Stiftung. Dieser
Stiftung sollten alle Betriebe angehoren,
die in den Geltungsbereich des GAV der
MEM-Industrie fallen. Alle anderen Be-
triebe kénnten sich der Stiftung freiwillig
anschliessen. Nach seiner Vorstellung
sollte diese Stiftung einen paritdtischen
Fonds dufnen, der aus Beitrdgen von Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern gespeist
wird. «Die Sozialpartner der MEM-Indust-
rie miissten fiir den Aufbau und den Be-
trieb dieser Passerelle zusdtzliche Finanz-

mittel beim Bund, bei den Kantonen oder
den Gemeinden auftreiben», erklart Par-
dini. Anschliessend sollten Pilotprojekte in
Kantonen mit grossen MEM-Betrieben
durchgefiithrt werden. «<Mit der Passerelle
4.0 schliessen wir nicht nur Licken im
Schweizer Bildungssystem, sondern brin-
gen auch erstmals ein konkretes Instru-
ment auf den Tisch, das die Arbeitenden
angesichts der Herausforderungen der Di-
gitalisierung tatsdchlich unterstiitzt und
begleitet», ist Pardini iberzeugt. Fiir bil-
dungswillige Personen wiirde sich der Ab-
lauf wie folgt gestalten: Nach Annahme
ihres Antrags unterzeichnen sie einen Aus-
bildungsvertrag. Dieser regelt den Inhalt
der Ausbildung und die Transfersituation
und garantiert ihnen die Lohnfortzah-
lung, den Kiindigungsschutz und die Wei-
terbeschdftigung. Danach absolvieren sie
die vereinbarten Bildungsmassnahmen
und legen eine praktische und theoreti-
sche Priifung ab, um den angestrebten Ab-
schluss zu erlangen. Am Ende der Umschu-
lung erfolgt der Transfer in den neuen
Betrieb oder die neue Funktion.

Die gemeinsame Lésung

Anfang Juni 2018 gaben die Sozialpartner
bekannt, dass eine Einigung zum neuen
GAV fiir die MEM-Industrie erzielt wurde.
Der neue GAV tritt am 1. Juli 2018 in Kraft.
Zu den Neuerungen gehort unter anderem
die <MEM-Passerelle 4.0», eine Zweitausbil-
dung fir qualifizierte Erwachsene aus der
MEM-Industrie. In dieser Passerelle sind
das vorgeschlagene Umschulungsmodell
von Swissmem und das Konzept der Unia
zu einer gemeinsamen Losung verschmol-
zen. Laut den GAV-Verantwortlichen han-
delt es sich beim neuen Instrument um
eine Losung, von der alle Beteiligten nur
profitieren kénnen. Sie betonen iiberdies,
das gemeinsam erarbeitete Instrument
zeuge von einer funktionierenden Sozial-
partnerschaft.

www.swissmem.ch >Industrie & Politik
>Umschulungs-Initiative
www.unia.ch>Arbeitswelt>Industrie
>MEM-Industrie>Berufsbildung
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Fallbeispiel Gebdaudetechnik

Wie sich ein Berufsfeld neu erfindet

Fachkraftemangel, gestiegene Anforderungen, angeschlagenes Image: Diese Entwicklungen
fordern auch die Gebaudetechnikberufe heraus. Die Revisionen der Bildungserlasse der vier
Berufe zeigen, dass die Branche zu reagieren weiss — und dabei alte Zépfe abschneidet.

Von Eva Heinimann, b-werk bildung gmbh. Sie war fiir die pddagogische Begleitung der hier vorgestellten Revision verantwortlich.

Die Produktionshalle der Spenglerei
Schnyder in Elgg ZH macht beim Betreten
einen leeren Eindruck: Da laufen zwar Ma-
schinen, doch kaum ein Spengler ist in
Sichtweite. Die digitale Anzeigetafel im
Empfangsbereich zeigt, wo sich die Teams
gerade befinden: auf Baustellen der Umge-
bung. Erstin den offenen Biiros trifft man
einige Mitarbeitende, die administrative
Arbeiten erledigen oder am Computer
Plidne zeichnen. Zu ihnen gehort Valentin
Schnyder, Inhaber, Geschéftsfithrer und
mitarbeitender Spengler. In seinem
schlichten Biiro sieht man keine Papier-
berge, kaum Regale, aber ein Laptop und
einen Bildschirm: Valentin Schnyder setzt
voll auf den digitalen Betrieb.

Vor 15 Jahren hat Schnyder das Unter-
nehmen gemeinsam mit seiner Frau ge-
griindet, heute zdhlt es 38 Mitarbeitende,
davon vier Lernende. Der Betrieb ist spezi-
alisiert auf Metallddcher und Metallfassa-
den. «<Wir wollen die Kunden gliicklich
machen. Dabei gehen wir auch unkonven-
tionelle Wege und entwickeln viele Losun-
gen selber», sagt Schnyder. Das Produkt ab
Stange ist nicht sein Ding. Lieber investiert
er in neue Maschinen, die neue Moglich-
keiten erdffnen: «Geht nicht, gibt’s nicht.»
Das hat dazu gefiihrt, dass viele Bereiche
in seinem Betrieb digitalisiert sind. Schny-
der hat viel investiert und ist iiberzeugt:
«Der Spenglerberuf hat seinen Platz in der
modernen Arbeitswelt.»

Ziel: Hohere Erfolgsquoten,

besseres Image
So zeitgemadss das klingt: Die Branche sel-
ber hat ein Nachwuchsproblem. 2011 nah-
men schweizweit noch 325 Jugendliche
eine Spenglerlehre in Angriff, finf Jahre
spdter waren es fast 100 weniger. Zudem
scheitern tiber 20 Prozent von ihnen im
Qualifikationsverfahren. Mit diesen Prob-
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lemen beschiftigt sich auch Valentin
Schnyder. Er ist Mitglied der 12-kopfigen
Revisionskommission Spengler/in EFZ des
Gebdudetechnikverbands suissetec, die
aus Berufsbildnerinnen, Lehrpersonen
und Leitern der uberbetrieblichen Kurse
besteht. Die Kommission ist daran, die bis-
her dreijihrige Ausbildung komplett zu
erneuern - parallel mit den drei anderen
Gebdudetechnikberufen Heizungsinstalla-
teur/in EFZ, Sanitirinstallateur/in EFZ und
Liftungsanlagenbauer/in EFZ. Die Verant-
wortung fiir die vier Revisionen liegt bei
Dietmar Eglseder, Leiter Berufliche Grund-
bildung bei suissetec. Er erhofft sich eine
Qualitdtsverbesserung auf der ganzen Li-
nie: «<Wir mochten mit einer zeitgemadssen
Ausbildung nicht nur neue Inhalte ins
Zentrum riicken, sondern auch den Lern-
prozess stdarken. Dies soll schliesslich zu
hoheren Erfolgsquoten, mehr kompeten-
ten Fachleuten und in der Folge zu einem
besseren Image unserer Berufe fiihren.
Das ist fiir die Zukunft der Branche enorm
wichtig.»

Die Revision der vier Berufe wurde vor
drei Jahren gestartet. Die Mitglieder der
Kommissionen sind gewissermassen die
Architekten der neuen Berufe: Sie legen
die Eckwerte fest, fiallen Grundsatzent-
scheide, formulieren detaillierte Kompe-
tenzen und Ausbildungsziele: Welche Té-
tigkeiten werden in der Praxis ausgeiibt,
welche Inhalte sollen vermittelt werden,
und wie konnen die Lernorte besser zu-
sammenarbeiten? Da gibt es auch hitzige
Diskussionen, etwa dann, wenn Gross- und
Kleinbetriebe unterschiedliche Bediirf
nisse haben oder wenn regionale Besonder-
heiten die Kompetenzanforderungen mit-
bestimmen. Viele Themen liegen im
Spannungsfeld zwischen Tradition und
Moderne: Was macht denn eigentlich den
Beruf aus? Gehoren bestimmte Verfahren

oder Inhalte zum Handwerk, auch wenn
sie kaum mehr benétigt werden? Die Ar-
beitsgruppen haben sich zu teilweise mu-
tigen Verdnderungen durchgerungen und
schneiden alte Zopfe ab: Zukiinftige Sani-
tdarinstallateure werden nicht mehr in
Metall-Schweissen ausgebildet, Heizungs-
installateurinnen lernen nicht mehr Hart-
16ten und die Spengler verabschieden sich
zu einem grossen Teil vom Handzeichnen
am Reissbrett. An ihre Stelle treten neue
Kompetenzen. Sie lassen sich berufsiiber-
greifend in drei Entwicklungsbereiche
gliedern:

* digitale Kompetenzen

e erneuerbare Energien

e stirkere Kunden- und Dienstleistungs-

orientierung

Online zeichnen und bestellen
Was bedeutet es, wenn ein traditionelles
Gewerbe digital wird? In der Spenglerei
Schnyder bekommt man einen Eindruck
davon. Valentin Schnyder hat nicht nur die
interne Kommunikation und das Rapport-
wesen digitalisiert. Gemeinsam mit einem
Software-Hersteller hat er ein Programm
weiterentwickelt und auf die Bediirfnisse
einer Spenglerei angepasst. Die gesamte
Blechproduktion, von der Bestellung bis
zur Lieferung, erfolgt digital. Mit der Soft-
ware konnen andere Firmen ihre Bleche
online zeichnen und via Warenkorb bestel-
len. Die Kundenkommunikation wie Auf-
tragsbestitigung und Rechnungsstellung
erfolgt iber automatisch generierte Mel-
dungen. Die Produktionsdaten werden
direkt an die Maschinen weitergegeben.
Mittels QR-Codes auf den Blechteilen kon-
nen Schneide-, Biege-und Stanzmaschinen
miteinander kommunizieren. Die digitale
Produktion und die damit verbundene Ra-
tionalisierung der Abldufe ist fiir Schnyder
der Schliissel fiir die Zukunft des Spengler-



berufs: «<Damit kénnen wir weiterhin zu
marktfihigen Preisen produzieren und
kurzfristig reagieren.»

Fir die Spenglerausbildung bedeutet
das, dass im neuen Bildungsplan das Zeich-
nen und Skizzieren mit digitalen Hilfsmit-
teln fest verankert ist, etwa mit der Kom-
petenz «Bekleidungsmuster fiir Fassaden
entwickeln». Die Digitalisierung wird das
Handwerk jedoch nie ersetzen, ist auch
Schnyder iiberzeugt. Das Zusammensetzen
der Blechteile zu Kamineinfassungen,
Fenstersimsabdeckungen oder Dachwasse-
reinldufen erfolgt in Handarbeit - mit der
notigen Geschicklichkeit und Sorgfalt.

Auch die erneuerbaren Energien pri-
gen die Entwicklung der Gebdudetechnik-
berufe. Viele Betriebe haben in den letzten
zehn Jahren ihr Geschéft auf diesen Be-
reich ausgeweitet. Dabei geht es nicht nur
um die simple Montage von Solar-Panels
auf dem Dach. Die Sanitdrinstallateurin
etwa bindet thermische Solaranlagen hyd-
raulisch in den Speicher oder Wasserer-
wdrmer ein, der Heizungsinstallateur
montiert eine Wirmepumpe, die den
Strom einer Fotovoltaik-Anlage nutzen
kann. Dafiir miissen sie Systemzusammen-
hinge verstehen. Fiir suissetec sind die
erneuerbaren Energien ein wichtiges Ele-
ment in der Verbandsstrategie. Dazu ge-
hort die stufengerechte Integration in die
Bildungsgdnge auf allen Ebenen. Und sie
sind mit ein Grund dafiir, warum die
Lehre kiinftig vier statt drei Jahre dauern
wird (Ausnahme: Liftungsanlagenbauer/
in EFZ).

Eine weitere Stossrichtung in der Re-
vision der Gebdudetechnikberufe ist die
starkere Kundenorientierung - ein Trend,
der sich im Rahmen der Tertiarisierung
der Arbeitswelt schon linger abzeichnet:
Handwerkliche Berufe sind zunehmend
auch Dienstleistungsberufe. Die Kund-
schaft stellt hohe Anspriiche an die Flexi-
bilitdt und Qualitdt von Handwerksbetrie-
ben. So stehen Sanitdrinstallateurinnen
im Rahmen von Wartungs- und Service-
arbeiten hdufig in direktem Kundenkon-
takt. Mit der neuen Ausbildung sollen die
Lernenden nun auch die Kompetenzen
dafiir erwerben - und einen Termin ver-

Digitalisierung konkret: In der Spenglerei Schnyder in Elgg ZH erfolgt die gesamte Blechproduktion,

von der Bestellung bis zur Lieferung, digital.

einbaren, einen Wartungsauftrag erldu-
tern oder die Ursache eines Defekts ver-
stindlich erkldren koénnen. Auch die
«Werkiibergabe» an einen Kunden wird in
allen vier Berufen als eigene Handlungs-
kompetenz festgeschrieben. Fiir Valentin
Schnyder ist es sehr wichtig, dass ausge-
lernte Spengler auch kommunizieren
konnen: «<Wir sind nur dann erfolgreich,
wenn wir die Wiinsche der Kundinnen so
realisieren, wie sie es sich vorstellen. Da-
her miissen wir die richtigen Fragen stel-
len, gut zuhoren und passende Losungen
prdsentieren.»

Keine Berufskenntnisse-Priifung

mehr?
Mit den Revisionen schlidgt suissetec auch
pddagogisch-didaktisch neue Wege ein.
Die bisherigen Ausbildungen orientieren
sich stark an den klassischen Fichern wie
Fachrechnen, Fachzeichnen, Wéarmelehre
oder Werkstoffkunde. Diese Ausbildungs-
struktur war zu Beginn der Revisionen
auch fest in den Kopfen der Arbeitsgrup-
penmitglieder prisent. Aber die Haltungen
haben sich gewandelt. Dietmar Eglseder ist
beeindruckt: «Die Ficher sind heute kein

Thema mehr in den Revisionsgruppen.
Vielmehr stellen wir uns die Frage, welche
Inhalte tatsdchlich nétig sind, um berufli-
che Anforderungen zu bewdltigen.» Die
neuen Bildungspline sind nach Hand-
lungskompetenzen aufgebaut. Anfiangli-
che Angste, dass wichtige Inhalte mit den
kompetenzorientierten Bildungspldnen
verloren gehen koénnten, sind tiberwun-
den. Wenn es nach den Arbeitsgruppen
geht, dann wird es bei der ersten Ab-
schlusspriifung 2024 keine schriftliche
Berufskenntnisse-Priifung mehr geben.
Das Wissen soll vielmehr im Rahmen der
praktischen Arbeit tiberpriift werden.

Auch Valentin Schnyder sieht die neue
Bildungsverordnung als grosse Chance fiir
die Branche: «<Endlich passt die Ausbildung
zum beruflichen Alltag.» Die ndchste Her-
ausforderung besteht nun darin, die neuen
Inhalte und Grundhaltungen in die Bran-
che hinauszutragen. Die Bildungserlasse
gehen im September 2018 in die offizielle
Anhorung. Ziel ist die Inkraftsetzung 2020
(Liftungsanlagenbauer/in EFZ: 2019). Die
Revision der EBA-Ausbildung «Haustech-
nikpraktiker/in» wird 2019 in Angriff ge-
nommen.
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Evaluation der fachkundigen individuellen Begleitung (fiB)

Schliisselelement der zweij

Grundbildung

Jugendliche in einer zweijahrigen Grundbildung (EBA) haben Anspruch auf eine fachkundige
individuelle Begleitung. Das Angebot wird in den Kantonen sehr unterschiedlich umgesetzt. Eine
Studie zeigt, dass sie das erfolgreich tun, und macht einige Verbesserungsvorschlage.

ahrigen

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

Es ist erstaunlich: Jahrlich treten rund
7700 Lernende in eine zweijihrige beruf-
liche Grundbildung (EBA) ein, weil ihnen
die Voraussetzungen fehlen, eine drei-
oder vierjdhrige Lehre (EFZ) erfolgreich zu
absolvieren. Die meisten von ihnen haben
einen hohen Foérderbedarf, sei es auf der
schulischen Ebene, sei es im psychosozia-
len oder lernpsychologischen Bereich.
Dennoch liegt die Zahl der Lehrvertrags-
auflésungen in der zweijdhrigen Grund-
bildung mit 22 Prozent nur ein Prozent
tiber dem Durchschnitt aller beruflichen
Grundbildungen, und die Quote der er-
folgreichen EBA-Lehrerabschliisse ist mit
94 Prozent gar vier Prozent hoher als die
im Bereich EFZ (Angaben des Bundesam-
tes fiir Statistik).

Die wohl wichtigste Ursache fiir die-
sen erstaunlichen Umstand liegt in der
fachkundigen individuellen Begleitung
(fiB), wie eine neue Studie zeigt. Sie be-
zeichnet die fiB als «Schliisselelement der
zweijdhrigen beruflichen Grundbildung».
Die Studie gibt erstmals eine Ubersicht
iiber die kantonal unterschiedlichen Um-
setzungen der fiB und fihrt vertiefende
Analysen zur Zufriedenheit der involvier-
ten Akteurinnen und Akteure, zur Wirk-
samkeit und zum Kosten-Nutzen-Verhalt-
nis der fiB durch. Die Studie schliesst an
zwei friihere Evaluationen der zweijdhri-
gen beruflichen Grundbildung an.

Grosse kantonale Unterschiede
Die fachkundige individuelle Begleitung
hat zum Ziel, Lernende in zweijihrigen
beruflichen Grundbildungen mit eidgends-
sischem Berufsattest (EBA) entsprechend
ihren individuellen Bediirfnissen zu unter-
stiitzen und einen Lehrabbruch ohne sinn-
volle Anschlusslésung moglichst zu ver-

hindern. Dabei sollen nicht nur schulische
Aspekte miteinbezogen werden, sondern
simtliche Aspekte, die den Ausbildungser-
folg beeinflussen. Die fiB befasst sich neben
schulischen Schwierigkeiten also auch mit
den psychosozialen Herausforderungen
der Lernenden. Die Grundlagen fiir die fiB
sind im Berufsbildungsgesetz (Art. 18) und
in der Berufsbildungsverordnung (Art. 10)
festgehalten.

Die Verantwortung fiir die Umsetzung
der fiB liegt bei den Kantonen, die unter-
schiedliche Modelle entwickelt haben,
wie die vorliegende Evaluation zeigt. Zehn
Kantone haben die Umsetzung an die Be-
rufsfachschulen delegiert, in fiinf Kanto-
nen liegt sie bei der Bildungsverwaltung,
in weiteren zehn Kantonen bei Schulen
und Verwaltung gemeinsam. Wihrend

die kantonale fiB meist den Charakter ei-
ner Einzelberatung durch eine Fachper-
son hat (Typ D), kann die schulische fiB
sehr unterschiedliche Formen annehmen
(vgl. Grafik): von der vollstindig in den
Regelunterricht integrierten Begleitung
der Lernenden (Typ A) tiber das Angebot
einer fiB-Zusatzlektion im Klassenverband
(Typ B) bis zur Einzelbegleitung durch
eine Lehr- oder Fachperson (Typ C).
Gemadss der im Rahmen der Evaluation
durchgefiihrten Erhebung kommt der Typ
B «fiB-Zusatzlektion im Klassenverband»
unter den drei schulischen fiB-Typen am
hédufigsten vor. In der Realitit gibt es aber
auch zahlreiche Umsetzungsvarianten
sowie Kombinationen einzelner Typen: So
kommt die durch den Kanton gesteuerte
Einzelberatung (Typ D) hdufig kombiniert

Vier Umsetzungstypen der fachkundigen individuellen Begleitung

A: fiB vollstandig in Regelunterricht

integriert

« fiBinnerhalb Regellektionen und
Stundenplan (gemass Bildungsplan)

« obligatorisch fiir alle

e nur z. T. EBA-spezifisch

» Lehrpersonen sind auch fiB-Personen

B: fiB-Zusatzlektion im Klassenverband

« Lernforderung als Extralektion im
Stundenplan

« teils obligatorisch fiir alle/teils nach Bedarf

« EBA-spezifisch

« fiB-Person ist meist die Klassenlehrperson

C: Einzelbegleitung an der Schule

« obligatorische Standortgesprache fir alle
oder Sprechstunde nach Bedarf

« EBA-spezifisch

« fiB-Person ist eine Lehr- oder Fachperson

D: Einzelberatung in kantonaler Regie

 Abklarung der gemeldeten Félle
durch die Ausbildungsberatung oder
eine andere kantonale Anlaufstelle

« nur z. T. EBA-spezifisch

- fiB-Person ist eine kantonale oder
externe Fachperson
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Studieren fur eine Zukunft ohne fossile Rohstoffe

Aus den Zutaten Sonnenenergie, Luft und Wasser wird in einer Forschungsanlage der HSR Hoch-
schule fiir Technik Rapperswil synthetisches Erdgas hergestellt, ein moglicher Energiespeicher fir
eine Energieversorgung ohne fossile Rohstoffe. Studierende an der HSR profitieren von dieser
Forschung: In einer Mini-Version der Forschungsanlage kénnen sie das Power-to-Gas-Verfahren

praktisch lernen.

HSR Forscher Christoph Steiner fihrt einen Test an der Mini-Power-
to-Gas-Anlage durch. Im Hintergrund ist die grosse Power-to-Gas-
Forschungsanlage zu sehen.

An der Tankstelle der Power-to-Gas-Forschungsanlage wird
heute schon gezeigt, wie eine umweltfreundliche Energiever-
sorgung in Zukunft aussehen kénnte: Erdgasautos tanken hier
«grinen» Treibstoff — Erdgas, das nicht aus fossilen Rohstof-
fen hergestellt wurde.

Betrieben wird die Anlage vom IET Institut flr Energietech-
nik der HSR. Mit der elektrischen Energie aus Sonnenstrah-
len wird Wasser per Elektrolyse aufgespalten und der dabei
entstehende Wasserstoff zusammen mit Kohlenstoff aus dem
COz2 in der Luft in Methangas umgewandelt.

So entsteht synthetisches Erdgas, das sich genau gleich nut-
zen lasst, wie fossiles Erdgas. Mit dem Unterschied, dass beim
Verbrennen kein zusatzliches CO2 freigesetzt wird, wie es bei
fossilen Treibstoffen der Fall ist. Aktuell forscht die HSR daran,
das Verfahren so effizient zu machen, dass es in grossen in-
dustriellen Anlagen kommerziell betrieben werden kann und
somit einen Baustein zu einer Energieversorgung ohne fossile
Energietrager bilden kann.

Studieren mit der Mini-Power-to-Gas-Anlage

Viele der involvierten IET Forschenden haben ihre Bachelor-
oder Masterausbildung im Bereich Erneuerbare Energien und
Umwelttechnik an der HSR abgeschlossen. In der Ausbildung
konnen Studierende eine «Mini-PiG» genannte Miniatur-

version der Power-to-Gas-Anlage fir ihre Studien- und
Abschlussarbeiten nutzen und so bereits mit einem Praxisvor-
sprung in ihre Arbeit als Energieingenieurinnen und -ingeni-
eure starten.

Die Mini-Anlage kann den gesamten Prozess von der Einspei-
sung von Sonnenenergie, Uber die Trennung von Wasser in
Wasserstoff und Sauerstoff bis hin zur Umwandlung von Was-
serstoff und Kohlenstoff in Methangas via Methanisierungs-
reaktor abbilden. In Studien- und Bachelorarbeiten kann die
Mini-Anlage stetig weiterentwickelt werden — davon profi-
tieren sowohl die Absolventinnen und Absolventen, als auch
kinftige Studierende. Ideen fir die Weiterentwicklung gibt
es viele: Vom Betrieb eines auf Erdgasbetrieb umgerUsteten
RC-Autos mit synthetischem Gas bis zur vollautomatisierten
Anlagensteuerung.

Im Studiengang Erneuerbare Energien und Umwelttechnik
kénnen sich Wissenshungrige auf diese Herausforderungen
strzen und so ihren persénlichen Grundstein fiir einen span-
nenden Einstieg in ihre Ingenieurskarriere legen.

Weitere Informationen finden Sie unter www.hsr.ch/eeu oder
unter www.iet.hsr.ch.

Informationstag, 3. November 2018

Lernen Sie die HSR kennen: Dozierende und Studierende pra-
sentieren lhnen unsere acht Bachelorstudiengange, den Cam-
pus und beantworten Ihre Fragen. Erfahren Sie mehr Gber
Studium, Projekte und Berufswelt. Wir freuen uns auf Sie!

hsr.ch/infotag

HSR

HOCHSCHULE FUR TECHNIK
RAPPERSWIL

FHO Fachhochschule Ostschweiz

Oberseestrasse 10

CH-8640 Rapperswil

T +41 (0)55 222 41 11
office@hsr.ch, hsr.ch
facebook.com/hochschule.rapperswil
instagram.com/hsr_rapperswil



mit einer schulischen fiB-Umsetzung (Ty-
pen A-C) vor. Auch innerhalb der schuli-
schen fiB wird zum Beispiel die fiB im
Klassenverband (Typ B) oft mit einer Ein-
zelbegleitung (Typ C) kombiniert.

Empfehlung: Modelle kombinieren
Laut Evaluation lasse sich aus der Vielfalt
der Umsetzungsformen keine ideale Um-
setzungsform herauskristallisieren. Aber
sie empfiehlt, schulische und kantonale
Angebote zu kombinieren. So sollten die
Schulen zum einen im Rahmen des Regel-
unterrichts ein umfassendes Lernangebot
mit einer differenzierten Didaktik bereit-
stellen, die den individuellen Vorausset-
zungen der EBA-Lernenden Rechnung
trdgt. Zum anderen sollten die fir die fiB
zustindigen und qualifizierten Lehrper-
sonen im Rahmen verbindlicher Gefdsse
(zum Beispiel einer fiB-Lektion) abkldren,
ob ein weitergehender Forderbedarf be-
steht. Dazu nutzen sie standardisierte In-

Zu empfehlen ist eine
Anlaufstelle beim
Kanton, an die sich
Lernende, Schulen,
Berufsbildende, iiK-
Leitende oder Eltern
wenden konnen.

strumente wie Standortgesprdache oder
Tests. Wichtig sei, dass hierbei auch das
Umfeld (Betrieb, evtl. iK und soziales Um-
feld) einbezogen werde. Zudem sollen bei
komplexen Fillen mit spezifischem For-
derbedarfimmer spezialisierte Fachperso-
nen (zum Beispiel Psychologinnen, Sozial-
pddagogen) beigezogen werden.

Zu empfehlen sei daneben aber auch
eine Anlaufstelle beim Kanton, an die sich
Lernende, Schulen, Berufsbildende, K-
Leitende oder Eltern wenden konnen,
wenn sie Bedarf fiir eine zusdtzliche, tiber
das Angebot der Schule hinausreichende
Begleitung feststellen. Gerade bei nicht-
schulischen Problemstellungen koénne es
fiir Berufsbildende und Erziehungsperso-
nen geeigneter erscheinen, an eine kanto-
nale Anlaufstelle zu gelangen als an die
Schule. Weitere Empfehlungen lauten:

e Alle Beteiligten - Lernende, Lehrperso-
nen, Berufsbildende, tiK-Verantwortli-
che und Erziehungspersonen - sollten
das Angebot der fiB kennen und wissen,
wie es organisiert und finanziertist. Ge-
rade in Kantonen, die die fiB vollstindig
an die Schulen delegiert haben und die
iiber kein Rahmenkonzept oder anderes
Regelwerk fiir die fiB verfiigen, besteht
hier noch Optimierungspotenzial.

Eine wirksame fiB, welche den individu-
ellen Bediirfnissen der Lernenden Rech-
nung tragt und alle drei Lernorte einbe-
zieht, ist aufwendig. Die Evaluation
zeigt, dass die Ressourcen fiir die fiB
vielerorts knapp bemessen sind und die
schulischen fiB-Personen einen grossen
freiwilligen Einsatz leisten. Die fiB tragt
dazu bei, Lehrabbriiche ohne sinnvolle
Anschlusslosung bei besonders gefdahr-
deten Jugendlichen zu verhindern und
Folgekosten Letztere
belaufen sich gemiss einer Studie von
Travailsuisse auf rund 10000 Franken

einzusparen.

pro Jahr und Person (entgangene Steuer-
einnahmen und Sozialversicherungsbei-
trdge sowie zusdtzlich anfallende So-
zialausgaben). Gemessen an diesen Fol-
gekosten erweisen sich die Ausgaben fiir
die fiB als effizient. Geméss einer groben
Schitzung miisste die fiB nur bei 0,5 bis
0,7 Prozent aller EBA-Lernenden einen
Lehrabbruch ohne Anschlusslésung ver-
hindern, damit sich die Ausgaben fir
die fiB bereits lohnen.

Die grosse Vielfalt der fiB-Modelle stellt
einen Ideenpool dar, von dem alle profi-

tieren kénnen. In den fiir die Evaluation
durchgefiihrten Umfragen und Inter-
views entstand der Eindruck, dass viele
der kantonalen und schulischen fiB-
Personen vornehmlich das eigene Mo-
dell kennen und sich kaum mit anderen
Umsetzungsvarianten auseinanderge-
setzt haben. Ein Erfahrungsaustausch
unter den Kantonen mit Einbezug der
Lernorte wiirde die kritische Reflexion
der eigenen Modelle stidrken und so zur
Optimierung und Weiterentwicklung
der fiB beitragen.

* Die Evaluation hat gezeigt, dass die we-
nigsten Schulen genau Auskunft geben

konnen iiber den Umfang der geleiste-
ten fiB oder die Anzahl der Lernenden,
die fiB beanspruchen. Im Sinne einer
verbesserten Transparenz, Wirkungs-
kontrolle und Qualitdtssicherung wird
empfohlen, die Umsetzung der fiB bes-
ser zu monitoren und systematischer zu
erfassen.

Warum die fiB wirksam ist
Obwohl sich die Wirkung der fiB quanti-
tativ kaum messen und von den Wirkun-
gen anderer Unterstiitzungsangebote iso-
lieren lidsst, fallt die Einschdtzung der
befragten Personen klar aus: Die fiB leistet
einen wichtigen Beitrag zum Lernerfolg
von EBA-Lernenden und trdgt wesentlich
dazu bei, Lehrabbriiche ohne eine sinn-
volle Anschlusslésung zu verhindern. Fol-
gende Faktoren tragen laut der Befragun-
gen besonders zur Verhinderung von

Lehrabbriichen bei:

* Probleme im Betrieb, in der Schule oder
im Privatleben der Lernenden kénnen
dank fiB frih erkannt und dadurch
rechtzeitig angegangen werden.

e Durch den regelmissigen und engen
Austausch zwischen Lernenden und fiB-
Person (meist Lehrpersonen) besteht

Die fiB-Person

kennt die Lernenden und ihr Umfeld

eine Vertrauensbasis.

und kann in Krisensituationen gezielt
intervenieren.

 Oftliegt der Grund fiir den Lehrabbruch
auch beim Betrieb und nicht im schuli-
schen Bereich. Umso wichtiger ist der
regelmadssige Kontakt zum Lehrbetrieb,
damit frihzeitig Losungen mit allen Be-
teiligten gesucht werden koénnen.

Stern, S., von Dach, A., Thomas, R. (2018):
Evaluation der fachkundigen individuellen
Begleitung in zweijdhrigen beruflichen
Grundbildungen mit EBA. Ziirich/Biel, INFRAS/
Ralph Thomas.
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BERUFSBERATUNG

Frankreich (I)
Berufsberatungszentren
droht die Schliessung

Ein Gesetzesentwurf der franzoésischen
Regierung sieht vor, dass die Zustidndigkeit
fiir die Berufsinformation und -beratung
ab 2019 vom franzoésischen Bildungsminis-
terium an die einzelnen Regionen
ibertragen werden soll. Demnach wéren
kiinftig die Regionen verantwortlich fiir
die Berufsberatungs- und Berufsinformati-
onsmassnahmen inner- und ausserhalb
der Schulen. Die an den heutigen Berufs-
beratungs- und Berufsinformationszent-
ren (BIZ) titigen Berater/innen wéren
danach direkt in den Schulen tdtig. 390
BIZ wiirden geschlossen. Die Ankiindi-
gung dieser Gesetzesdnderung hat bei den
betroffenen Fachleuten heftigen Wider-
spruch ausgelost. In einem Brief an die
Regierung fordert die franzosische
Vereinigung der BIZ-Leiter/innen den Staat
auf, die wichtige Aufgabe dieser Zentren
genauer zu untersuchen. ir

https:/Jorientactuel.centre-inffo.fr>Orientac-

tuel N° 79 (mai 2018)>«Réforme de la formation:

ou va l'orientation?»

www.andcio.org
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Frankreich (II)

Wie Jugendliche berufliche

Unsicherheit wahrnehmen
Die meisten jungen Menschen in Frank-
reich sehen ihrer beruflichen Zukunft

. optimistisch entgegen. Das hat eine 2013

durchgefiihrte Untersuchung ergeben, bei
der junge Erwachsene drei Jahre nach

- Abschluss ihrer Ausbildung befragt

wurden. 28% der Befragten waren jedoch
weniger positiv gestimmt. Als Griinde

- dafiir nannten sie die geringe Aussicht auf

eine wunschgemasse Arbeitsstelle (67%),

- die Angst, nach einem Stellenverlust nicht
- mebhr die gleichen Arbeits- und Lohnbedin-

gungen zu erreichen (56%), den Mangel an

- beruflichen Perspektiven (51%), einen

drohenden Stellenverlust (38%) und das
Gefiihl, sich im gewdéhlten Beruf nicht

- mehr weiterentwickeln zu kénnen (24%).

Ein Abschluss spielt fiir diese Befragten
zwar eine Rolle fiir den beruflichen

- Einstieg, ist aber keine Garantie fiir eine

sichere berufliche Zukunft. ir

Béduwé, C., Dupray, A. (2018): D’'une génération a
l'autre: I'inquiétude des jeunes en question. In:
Céreq Bref (Nr. 361).

Forschung

Ehrenamtliches Engagement
und Handlungsvermogen

Fiir ihre Forschungsarbeit hat Saskia
Weber Guisan, wissenschaftliche

- Mitarbeiterin am EHB, die Lebensliufe

von 37- bis 63-jdhrigen ehrenamtlich
tatigen Personen untersucht. Die

- gefiihrten Interviews hat sie in Form von

Portréts wiedergegeben und hinsichtlich
des Handlungsvermogens analysiert. Das
Hauptziel der Untersuchung war, zu
verstehen, wie diese Personen ihr

- Handlungsvermogen in der Welt und in

ihrem eigenen Leben erweitern und
starken. Dabei wurden vier Dimensionen

- des Handlungsvermdgens identifiziert

und analysiert: die Entscheidungsgrund-
lagen, der Ubergang vom Vorhaben zur

- Tat, der Bezug zum Engagement und das

Verhiltnis zu Arbeit im Allgemeinen. ir

Weber Guisan, S. (2018): Engagement bénévole

. et développement du pouvoir d’agir. In: Cahiers

de la Section des sciences de I'éducation (Nr.
140). Universitit Genf.

Ubersetzung: Martina Amstutz



Studien

Jugend, Arbeit und
psychische Gesundheit

In ihrem Buch prédsentieren die Herausge-
berinnen Filomena Sabatella und Agnes
von Wyl mehrere Forschungsprojekte, die
verschiedene Schnittstellen zwischen
Jugend, Arbeit und psychischer Gesund-
heit untersuchen. So zeigen Studien zum
Ubergang von der Schule in den Beruf,
dass soziale Unterstiitzung, grosse
Entschlossenheit und Kontaktfihigkeit
eine Lehrstellenzusage begtinstigen.
Ergebnisse einer Studie tiber den Einfluss
von Arbeitslosigkeit auf die psychische
Gesundheit von Jugendlichen weisen auf
deutlich mehr Verhaltensauffalligkeiten
bei arbeitslosen Jugendlichen hin; dabei
hatten das Geschlecht und ein Migrati-
onshintergrund keinen signifikanten
Einfluss auf die psychischen Auswirkun-
gen der Arbeitslosigkeit. Bei einer Studie
in Briickenangeboten beobachteten
Fachpersonen bei 23 Prozent ihrer
Klienten und Klientinnen psychische
Auffilligkeiten wie geringe Belastbarkeit,
Konzentrationsdefizite, mangelnde
Zuverldssigkeit und das Missachten
sozialer Normen. Die Evaluation eines
Motivationssemesters fiir arbeitslose
junge Frauen schliesslich bestdtigt
bekannte Risikofaktoren wie geringen
soziobkonomischen Status, Migrations-
hintergrund und frithe Mutterschaft. Die
im Buch prédsentierten Studien vermit-
teln in kompakter Form viel aktuelles
Wissen tiber psychische Belastungen und
Ressourcen in dieser Lebensphase. az

Sabatella F,, von Wyl, A. (Hrsg., 2018): Jugendli-
che im Ubergang zwischen Schule und Beruf.
Berlin, Springer.

Automatisierbarkeit von Berufen

Der Job-Futuromat
Kennen Sie das Substituierbarkeitspoten-

zial Thres Berufs? Es ldsst sich in einer
Potenzzahl ausdriicken und definiert
die Automatisierbarkeit Ihrer Arbeit.
Die Potenzzahl entspricht dem Anteil
an wesentlichen Tdtigkeiten eines
Berufs, die schon heute von Computern
oder computergesteuerten Maschinen
ausgefiihrt werden kénnten. Eine
Beispielauswertung: «Der Arbeitsalltag
von Berater/-innen Bildung, Beruf und
Beschiftigung besteht im Wesentlichen
aus 12 verschiedenen Tatigkeiten.

5 davon und somit 42 Prozent kénnten
schon heute Roboter iibernehmen.» Die
Héaufigkeit der ausgetibten Titigkeiten
lassen sich im sogenannten Job-Futuro-
maten mit Schiebereglern einstellen.
Weitere Grafiken liefern Informationen

«42 Prozent der Tatig-
keiten von Beratenden
fiir Bildung, Beruf und
Beschiftigung konnten
schon heute Roboter
iibernehmen.»

zur Entwicklung der Beschédftigtenzah-
len und zum Monatsgehalt (beides auf
Deutschland bezogen). Der Job-Futuro-
mat basiert auf Informationen der
Datenbank «Berufenet» der Bundesagen-
tur fir Arbeit. Er gibt keine Prognosen
ab, sondern weist darauf hin, dass es bei
einer hohen Potenzzahl sehr wahr-
scheinlich ist, dass sich diese Berufe
und die in diesem Beruf zu erledigen-
den Tatigkeiten verdndern werden. So
haben beispielsweise Kassierer/innen
ein Substituierbarkeitspotenzial von
100 Prozent - trotzdem gibt es in fast
jedem Geschift noch Kassierer/innen;
vielleicht weil die menschliche Arbeit
wirtschaftlicher, flexibler oder qualita-
tiv besser ist, wie die Autorinnen des
Job-Futuromaten feststellen. Die
angegebenen Potenziale beziehen sich
auf die im Jahr 2016 bestehenden
technischen Moglichkeiten. az

https:/[job-futuromat.iab.de

Ratgeber

«Macht zuerst Karriere,

dann Kinder»

Quile dich, ohne aufzuschieben, beant-
worte E-Mails sofort und merke dir: In
fiinf Jahren die Arbeitsstunden von zehn
Jahren anzuhdéufen, ist keine Ausbeu-
tung. Regula Biithrer Fecker ist noch
keine 40, hat die erfolgreiche Werbeagen-
tur Rod mitgegriindet und, wie sie
schreibt, in zwei Monaten Nachtschicht
das Buch «#Frauenarbeit» geschrieben.
Thr Ratgeber fiir junge Frauen ist der
reinste Antipode zu allen Achtsamkeits-
und Abgrenzungsbiichern, die aktuell
auf dem Markt sind. «Die Jahre zwischen
20 und 30 sind die mit Abstand geeignets-
te Phase im Leben von uns Frauen, um so
viel wie méglich in die berufliche
Karriere einzubringen», sagt Bithrer
Fecker, die direkt nach der Matura ins
Berufsleben eingestiegen ist. Statt gegen
Strukturen aufzubegehren, empfiehlt sie:
«Macht zuerst Karriere, dann Kinder.»
Wie man Karriere machen kann, be-
schreibt sie entlang ihrer eigenen
Laufbahn und ihrer heutigen Erfahrung
als Mutter und Unternehmerin und
empfiehlt: «<Du musst dir angewohnen,
stets eine Meinung zu haben und diese
auch zu dussern.» Die Tipps sind konkret,
umsetzbar und in einer unverblimten
Sprache geschrieben. Fiir junge Frauen
ohne weibliche Vorbilder, die gerne viel
arbeiten, viel leisten und Fihrungsan-
spruch haben, enthdlt das Buch garan-
tiert einige niitzliche Hinweise. Vielleicht
sollte man es aber ausschliesslich
zusammen mit einem Achtsamkeitsratge-
ber abgeben. az

Biihrer Fecker, R. (2017): #Frauenarbeit. Tipps
und Tricks fiir junge Berufsfrauen. Ziirich, NZZ
Libro.
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Berufsinformationszentren

Ein Lifting fiir die Infotheken

Braucht es liberhaupt noch Infotheken, wenn sich die Informationsvermittlung immer
mehr in den virtuellen Raum verschiebt? Ja, aber sie miissen modernisiert werden, finden

verschiedene Kantone.

Von Anna Zbinden Liithi, PANORAMA-Redaktorin

Es ist der 24. Mdrz 2018, Tag der offenen
Tiir im BIZ Uster, dem Prototyp der neuen
Infotheken im Kanton Ziirich. Besucher
und Besucherinnen stromen herein, dar-
unter viele interessierte Kolleginnen und
Kollegen aus angrenzenden Stddten und
Kantonen. Drei Jahre lang wurde im Kan-
ton Ziirich auf diesen Moment hingearbei-
tet. Das BIZ Uster nimmt im Kanton Ziirich
die Vorreiterrolle ein, das neue Konzept
wird getestet. Was im Prototyp funktio-
niert, soll von den tibrigen sechs Standor-
ten bis 2021 tibernommen werden.

Auch in anderen Kantonen hat sich ei-
niges getan: 2014 hat das BIZ Luzern um-
gebaut, 2016 wurden das Laufbahnzent-
rum der Stadt Ziirich und die Infozentren
von «askl» im Aargau erneuert, 2017 das
BIZ Zug. Ausléser fiir die Umgestaltungen
sind die durch die Digitalisierung verdn-
derten Informationsbediirfnisse und -mog-
lichkeiten, Sparmassnahmen der Kantone
sowie die Zunahme der Kurzberatungen in
den Infotheken.

Inspiration aus dem Norden
Beiihren Uberlegungen zur Umgestaltung
orientierte sich Luzern am Genfer Cité des
métiers und deren breitem Veranstal-
tungskalender, Zug an der Ergebnis-Matrix
der nationalen Fachtagung «Berufsbera-
tung 4.0» und Ziirich am nordischen Vier-
Rdume-Modell fiir 6ffentliche Bibliothe-
ken. Gemiss diesem Modell erfiillen
Infotheken der Zukunftim virtuellen und
physischen Raum folgende Funktionen:

* Anregungs- und Informationsraum

* Beratungs- und Vermittlungsraum

e Treffpunkt und Eventraum

e Arbeits- und Gestaltungsraum

Trotz der kantonal unterschiedlichen Kon-
zepte, Herangehensweisen und Resultate
sind sich im Hauptziel alle einig: Die Info-
theken miissen die Information der Bevol-
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kerung tiber die Berufs- und Arbeitswelt
optimieren. Das Konzept des Kantons Zii-
rich hélt dazu fest, dass bei beruflichen
Ubergingen der soziale Kontakt und die
Inspiration zentral sind. Die Infotheken
sollen deshalb méglichst niederschwellige
Kontaktmoglichkeiten und intuitive Infor-
mationszuginge anbieten, «sie wandeln
sich vom reinen Beratungs- und Informa-
tionszentrum zum Begegnungsort mit
Werkstattcharakter», sagt Rico Loppacher,
Projektleiter im Kanton Ziirich. Ausser-
dem sollen sie mit einem Medienmix aus
physischen und digitalen Medien den An-
forderungen verschiedener Zielgruppen
entgegenkommen. Unter anderem deshalb
ist die Umgestaltung der Infotheken an-
spruchsvoll. Unterschiedliche (und unter-
schiedlich informierte) Zielgruppen wol-
len bedient sein, von technikaffinen
Jugendlichen tiber Erwachsene auf Stellen-
suche oder in der Umorientierung bis hin
zu Menschen aus anderen Kulturen, die
das Schweizer Bildungssystem noch nicht
kennen. Ausserdem sind auch die Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatenden selbst
eine wichtige Zielgruppe der Infotheken.

Die Beteiligten aller Kantone betonen
denn auch die Bedeutung, die der Aus-
tausch zwischen Fachleuten aus allen Hie-
rarchiestufen und Abteilungen im Verdn-
derungsprozess hatte: «Die Frage, ob
konzeptionelle Uberlegungen im Alltag
funktionieren, verlief immer von der Pro-
jektleitung bis zum Team und wieder bis
zur Geschiftsleitung, es wurde viel disku-
tiert, die Zusammenarbeit war super», bi-
lanziert Michel Morf, Infotheksleiter in
Uster.

Medien radikal reduziert
Alle Kantone haben den Bestand der phy-
sischen Medien reduziert: «Lieber weniger,
dafiir aktuell», sagt Susanna Héberlin, Ab-
teilungsleiterin Information und Kommu-
nikation von ask!. Man kénne nicht mehr
den Anspruch haben, alles zu wissen, son-
dern miisse wissen, wo man aktuelle Infor-
mationen holen kénne. «So viele Medien
wie notig, so wenige wie moglich», sagt
Lotti Niederberger, Bereichsleiterin Infor-
mationszentrum BIZ Luzern. Auch wenn
beobachtet wird, dass sich vor allem Gym-
nasiasten und Gymnasiastinnen sowie

Projekt «Berufsberatung 4.0» der KBSB

Die Plenarversammlung der KBSB hat
im Mai 2018 ein Projekt lanciert, das
sich mit den technologischen Aspekten
der zukiinftigen Beratung sowie der
Informationsaufbereitung und -vermitt-
lung auseinandersetzen soll. Die
Projektziele lauten:

1. Szenarien entwerfen, die beschreiben,
in welche Richtungen sich die Infor-
mationsvermittlung und Beratung in
den nédchsten zehn Jahren entwickeln
konnte (unter Berticksichtigung aller
Gesellschaftsgruppen und der Ergeb-
nisse der Studie von Andreas Hirschi).

2. Ausarbeiten von Vorschldgen, wie die
kantonalen BSLB-Stellen diesen
Trends begegnen konnten.

Eine nationale Arbeitsgruppe der

KBSB wurde gebildet, die im Herbst

2019 Empfehlungen zum weiteren

Vorgehen formulieren soll. Im Rah-

men des Projekts vergibt die Arbeits-

gruppe Auftridge an Dritte und
diskutiert die Ergebnisse in den

Regionalkonferenzen. Externe Sichten

werden eingeholt, Good Practice

beispielsweise aus nordischen Lindern
einbezogen.



In den Beratungsnischen des BIZ Uster sollen
sich die Kundinnen und Kunden wohlfiihlen.

Erwachsene gerne in physische Medien
vertiefen und alle BIZ-Besuchenden gerne
etwas mit nach Hause nehmen, wurde der
Bestand an physischen Medien in den BIZ
bis auf einen Viertel reduziert.

Kantonal unterschiedlich fielen die
Entscheidungen fiir die Ordnungsprinzi-
pien der Infotheken aus. Die einen kiirzten
die 22 aufneun Berufsfelder, andere orien-
tieren sich an der Aufteilung der drei Fel-
der von berufsberatung.ch, weitere an Ti-
tigkeiten. Uberzeugt sind jedoch alle vom
hohen Stellenwert der Chancen- und Per-
spektiven-Hefte des SDBB. Der Bildanteil
der Covers sei essenziell, sagt Hidberlin. Sie
hitte gerne mehr visuelle Medien im Info-
Zentrum, bewegte Bilder, digitale Losun-
gen bis hin zu Virtual Reality und hofft auf
entsprechende Innovationen. Bilder wir-
ken emotional, schaffen einen intuitiven
Zugang zur Information oder, wie Heidi
Brun, Mitarbeiterin Information und Do-
kumentation vom BIZ Zug, sagt: «Bilder
machen gluschtig. Wir nutzen das Visuelle
als Transportmittel und Einstieg in die Be-
rufsfindung.»

Das BIZ Zug hat sich deshalb fiir eine
tiberraschende Variante entschieden: BIZ-
Besuchende sehen sich einer Wand mit
rund 200 A6-Fotokarten auf Augenhohe
gegentiber. Viel Gedankenarbeit ver-
langte die dazu passende Systematik. Sie
orientiert sich nun an sechs Themenfel-
dern, entlang den Aussagen von Jugendli-

chen: «Ich will gestalterisch arbeiten, ich
will mit Menschen arbeiten» usw. <Durch
diese Anordnung der Fotokarten sehen
sie nicht nur den Informatiker vor sich,
sondern auch den Gebdudetechnikpla-
ner, die Zeichnerin, man wird angeregt,
breiter zu denken», erkldrt Urs Britsch,
Leiter BIZ Zug. Heidi Brun ist vom Nutzen
der Kartenwand iiberzeugt. Sie erzihlt
von einem Schreiner, der sich eine Wei-
terbildung im kaufménnischen Bereich
tiberlegte und vor der Kartenwand hin-
gen blieb. «Er schaute sich die Karten im-
mer wieder an und merkte plotzlich, dass
er eigentlich immer sehr gerne draussen
gearbeitet hat. Die Bilder gaben einen Im-
puls und haben seine Ideen in eine neue
Richtung gelenkt.»

Schnitzeljagd und Lounge
Auf der digitalen Schiene bieten die BIZ
Uster und Zug Tablets, 6ffentliche WLAN-
Zuginge oder BIZ-Clouds an. In Zug wird
beobachtet, dass Jugendliche fast lieber
ihre Handys als die Tablets nutzen. Fir
Fihrungen mit Schulklassen setzen man-
che Berufsberatende in Uster und Zug die
Actionbound ein, eine virtuelle Schnitzel-
jagd per App. Diese fiihrt die Jugendli-
chen durch die analogen und digitalen
Medien der Infothek, quer durch alle Re-
gale, sie finden Antworten auf berufsbe-
ratung.ch ebenso wie in SDBB-Faltblit-
tern. Sie habe mit der Actionbound die
Jugendlichen als sehr engagiert erlebt,

viel im Austausch, unruhig in einem gu-
ten Sinne, sagt eine Beraterin aus Uster.
Ein dhnliches Instrument wird auch im
Laufbahnzentrum Ziirich eingesetzt, PA-
NORAMA berichtete (Ausgabe 4/2017).
BIZ-Besuchende koénnen in Uster auch
tber den digitalen Empfang, einen gros-
sen Bildschirm mit Touchscreen, in die
On- und Offline-Informationssuche ein-
tauchen (www.hoi.bizzh.chfuster). Fir
Events stehen in mehreren BIZ interak-
tive Whiteboards zur Verfiigung.

Zum Hauptmehrwert von Infotheken
gehort der direkte Kontakt von Mensch
zu Mensch, wird im Konzept des Kantons
Ziirich festgehalten. Dieser Uberzeugung
schliessen sich alle Kantone an. Folgerich-
tig werden dem Kundenempfang und den
kostenlosen niederschwelligen Kurzge-
sprachen besonderes Augenmerk ge-
schenkt. Aarau hat besonders nutzer-
freundliche Offnungszeiten eingefiihrt.
Luzern bezieht andere Fachstellen wie die
Fachstelle Stipendien mit ein.

Sehr unterschiedlich hingegen erfolgte
die Raumgestaltung fiir die Kurzgespra-
che: Die Bandbreite fiihrt von Stehpulten
mit Computern, klassischen Arbeitsti-
schen, engen Beratungsnischen bis wie in
Uster hin zu Sitz-Landschaften und «cosy»
Beratungsnischen, beleuchtet von sanftem
Lampenlicht. «Eine angenehme Raumat-
mosphdire und eine flexible multifunktio-
nale Einrichtung waren wichtige Zielset-
zungen», sagt Rico Loppacher.

Mit 200 Fotokarten will das BIZ Zug den Besucherinnen und Besuchern neue Impulse geben.
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Berufswahl und Arbeitsmarkt

Berufliche Interessen
im Schweizer Arbeitsmarkt

Die Berufswahl hangt wesentlich von den eigenen beruflichen Interessen ab, wird aber auch
von der Arbeitsmarktlage bestimmt. Basierend auf sechs Berufstypen wurde der schweizeri-
sche Arbeitsmarkt liber einen Zeitraum von mehr als 20 Jahren bezuglich Haufigkeiten,
Geschlechterverteilung, Lohn und Kompetenzanforderung analysiert.

Von Andreas Hirschi, Ordinarius und Leiter der Abteilung Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universitit Bern, und Anja Ghetta, Doktorandin

Handwerklich-technisch (realistic), untersu-
chend-forschend (investigative), kiinstle-
risch-kreativ (artistic), erziehend-pflegend
(social), fiihrend-verkaufend (enterprising)
und ordnend-verwaltend (conventional):
Diese sechs Interessenfelder von John Hol-
land sind die weltweit am meisten verwen-
dete Interessentypologie («RIASEC»). Die
Berufsberatung in der Schweiz ist hierbei
keine Ausnahme - berufliche Interessen von
Personen dienen hdufig als Ausgangspunkt,
um zu einem Klienten und einer Klientin
passende Berufe zu identifizieren. Bisher
wurde jedoch nie systematisch analysiert,
wie stark bestimmte berufliche Interessen-
typen im schweizerischen Arbeitsmarkt
vertreten sind, wie das Geschlechterverhdlt-
nis in einem Berufstyp ist oder wie hoch der

Arbeitsmarktinfo.ch

Die Website «Arbeitsmarktinfo.ch»
enthdlt fiir rund 900 Berufe und
Berufsfelder Arbeitsmarktinformatio-
nen, welche ebenfalls als eine Grund-
lage fiir die Berufswahl, Weiter-
bildungsplanung und Stellensuche
genutzt werden konnen. Unter
anderem gibt es fiir jeden Beruf einen
Steckbrief mit den folgenden Informa-
tionen: Anzahl Beschéftigte, Arbeits-
losigkeit, Teilzeitquote, durchschnittli-
cher Jahreslohn, Zufriedenheit,
Verbreitung der berufsorientierten
Fortbildung, Anzahl offene Stellen.
Ausserdem werden auf der Plattform
offene Stellen im entsprechenden
Beruf angezeigt (im Internet gesucht
mit dem Crawler der Firma x28).
Tragerschaft der Plattform sind ask!,
B.S.S. und x28. sk
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durchschnittliche Lohn in den verschiede-
nen Berufstypen ausfillt.

In unserer Studie haben wir basierend
auf Angaben der Schweizerischen Arbeits-
kréafteerhebung (SAKE) von tiber einer hal-
ben Million Berufstdtigen den schweizeri-
schen Arbeitsmarkt anhand Hollands
Berufstypen analysiert. Unsere Ergebnisse
zeigen, dass sich zwischen 1991 und 2014
die sechs Berufstypen stark unterschiedlich
entwickelt haben (Abbildung 1). Prozentual
arbeiteten stetig weniger Menschen in
handwerklich-technischen Berufen, aller-
dings stellt dieser Typ durchgehend das In-
teressenfeld mit den meisten Beschiftigten
dar. Untersuchend-forschende Berufe ver-
zeichneten in den letzten Jahrzehnten ei-
nen Zuwachs, blieben absolut gesehen aller-
dings auf niedrigem Niveau. Der Anteil
kiinstlerisch-kreativer Berufe verharrte
durchgehend auf sehr tiefem Niveau. Die
Anzahl Beschiftigte in erziehend-pflegen-
den Berufen ist hingegen stark angewach-
sen und stellte 2014 16% des Arbeitsmarktes
dar. Noch stédrker stieg die Anzahl Personen
in fiihrend-verkaufenden Berufen an, wel-
che 2014 mit 25% aller Beschéiftigten das
zweitgrosste Interessenfeld darstellten.
Bleibt das Wachstum ungebremst, werden
in den kommenden Jahren fiihrend-verkau-
fende Berufe im schweizerischen Arbeits-
markt hdufiger vertreten sein als handwerk-
Das Berufsfeld
ordnend-verwaltend ist iiber die beobach-

lich-technische Berufe.

tete Zeitspanne leicht geschrumpft.
Insgesamt zeigte sich, dass der schwei-
zerische Arbeitsmarkt fiir Personen mit
unterschiedlichen beruflichen Interessen
unterschiedliche Moglichkeiten bietet. Fiir
die Berufsberatung ist daher wichtig, neben
den Interessen der Klientinnen und Klien-

ten auch die jeweilige Arbeitsmarktlage zu
berticksichtigen. Beispielsweise finden Per-
sonen mit handwerklich-technischen Be-
rufsinteressen nach wie vor einen grossen
Arbeitsmarkt vor, weswegen trotz Rick-
gang gute Aussichten bestehen. Weiter weist
der starke Anstieg an erziehend-pflegenden
und insbesondere fiihrend-verkaufenden
Berufstitigen auf wichtige kiinftige Be-
schiaftigungsmoglichkeiten fiir Personen
mit entsprechenden Interessen hin.

Die Geschlechterverteilung
Zwischen Mdnnern und Frauen liessen sich
stabile Unterschiede finden. In Berufen mit
handwerklich-technischen Interessen wa-
ren Ménner konstant in der Mehrheit, wo-
hingegen Berufe mit erziehend-pflegenden
Interessen immer grossmehrheitlich von
Frauen ausgelibt wurden. Am ausgegli-
chensten ist das Geschlechterverhéltnis in
Berufen mit fithrend-verkaufenden Interes-
sen. Bemerkenswert ist, dass wahrend den
letzten 23 Jahren trotz zunehmender
Gleichberechtigung in der Gesellschaft
keine grossen Schwankungen der Frauen-
und Minneranteile in den sechs Berufsty-
pen zu verzeichnen war. Die Resultate zei-
gen auch, dass sich Frauen verglichen mit
Minnern weniger stark auf ein Interessen-
feld konzentrieren, sondern in einem brei-
teren Berufsspektrum tétig sind (Abbildung
2). Dass jede fiinfte Frau in einem hand-
werklich-technischen Beruf tdtig ist, ist be-
merkenswert, da Frauen diesem Berufstyp
generell das geringste Interesse entgegen-
bringen.

Wer verdient wie viel?
Unterschiede zwischen den Berufstypen
ergeben sich auch im durchschnittlichen



Lohnniveau (Abbildung 3). Diese Informa-
tionen konnen gut in die Berufsberatung
einfliessen, da der zu erwartende Lohn fir
viele Klientinnen und Klienten relevant
sein dirfte. Am tiefsten fdllt der Median-
lohn fiir handwerklich-technische Berufe
aus. Besonders tief fdllt das monatliche
Einkommen fiir Frauen in handwerklich-
technischen Berufen aus; sie verdienten
64000 Franken, verglichen mit einem Me-
dianlohn von 81000 Franken fiir Mdnner.
Die hochsten Léhne wurden in untersu-
chend-forschenden Berufen erzielt. Der
Lohn fiir kiinstlerisch-kreative, erziehend-
pflegende, fiihrend-verkaufende sowie
ordnend-verwaltende Berufe lag zwischen
90000 und 98000 Franken. Die grossten
Lohnunterschiede fiir Mdnner und Frauen
traten in fithrend-verkaufenden Berufen
auf; ganze 41 000 Franken weniger verdien-
ten Frauen in diesem Berufstyp.

Gemadss der Internationalen Arbeitsor-
ganisation (ILO) ldsst sich jeder Beruf'einer
von vier Anforderungsstufen zuordnen,
wobei hohere Stufen komplexere Arbeits-
aufgaben umfassen und eine hohere Aus-
bildung oder umfangreichere Arbeitser-
fahrung erfordern. Unsere Analysen
zeigten, dass insbesondere handwerklich-
technische Berufe sowie ordnend-verwal-
tende Berufe auf den unteren Anforde-
rungsstufen vertreten sind, wohingegen
Beschiftigte in untersuchend-forschenden
und kiinstlerisch-kreativen Berufen auf
den hochsten Stufen tétig sind. Dies ver-
mag auch einige der oben angetroffenen
Lohnunterschiede zu erkldren: Betrachtet
man den Medianlohn getrennt nach Kom-
petenzanforderung, verkleinern sich die
meisten Lohnunterschiede zwischen den
Berufstypen massiv. Lohndifferenzen kén-
nen somit grossmehrheitlich auf die unter-
schiedlichen Anforderungen verschiede-
ner Berufstypen zurtickgefithrt werden.

Ghetta, A, Hirschi, A., Herrmann, A., Rossier, J.
(2018): A Psychological Description of the Swiss
Labor Market from 1991 to 2014. In: Swiss
Journal of Psychology (Nr. 2[77]).

Abbildung 1: Verbreitung der sechs Berufstypen
im schweizerischen Arbeitsmarkt von 1991 bis 2014 (in %)
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Abbildung 2: Verteilung aller Md@nner und Frauen
auf die beruflichen Interessenfelder 2014 (in %)
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Abbildung 3: Brutto-Medianlohn getrennt nach Berufstyp
und Geschlecht, hochgerechnet auf ein Vollzeitpensum 2014 (in CHF)
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Quelle Grafiken: Ghetta, A. et al. (2018)

PANORAMA 42018 — 27



ARBEITSMARKT

Grossbritannien

Sanktionen sind fiir Ein-
gliederung kontraproduktiv
Sanktionen gegen stellensuchende
Sozialhilfebeziiger/innen erzielen nicht die
gewtlinschte Wirkung. Sie kdnnen sich
sogar kontraproduktiv auswirken und
Armut, Krankheit oder Kriminalitat
begtinstigen. Das ist eine der Erkenntnisse
einer von 2013 bis 2018 durchgefiihrten
britischen Lingsschnittstudie. Die
Forschenden stellten fest, dass das Prinzip
der Konditionalitdt, das heisst die Verkntip-
fung der Sozialhilfe mit Auflagen, und
insbesondere die Sanktionen bei Nichter-
fiillung der Auflagen weder das Verhalten
noch die Eingliederung der Beziiger/innen
positiv beeinflussen. Im Gegenteil kann die
Furcht vor Sanktionen Angste, Depressio-
nen und in einigen Fillen Hypervigilanz
verursachen. Die Studie zeigt ausserdem
auf, dass die Mitarbeitenden der britischen
Jobzentren die Beziiger/innen hédufig nicht
iiber die Verhaltensweisen informieren, die
Sanktionen nach sich ziehen kénnen. cbi

www.welfareconditionality.ac.uk (Suche mit
«Jobseekers»)
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- Buch
. Was man iiber Massen-

entlassungen wissen muss
Ein franzodsischsprachiges Buch fiihrt
aus, was das Gesetz subsididr vorsieht,
wenn die Sozialpartnerschaft bei

- Stellenstreichungen nicht greift. Der

Arbeitgeber muss die Arbeitnehmenden
und die Sozialpartner konsultieren und
ihnen Zeit zur Unterbreitung von

Vorschldgen einrdumen, wie Kiindigun-

- gen vermieden werden koénnen. In diesen

Prozess ist auch das kantonale Arbeits-
amt einzubeziehen. In grosseren
Unternehmen muss zudem ein Sozial-
plan ausgehandelt werden. Kénnen sich

~ die Parteien nicht auf einen Sozialplan

einigen, muss ein Schiedsgericht bestellt
werden. Das Buch bietet einen Uberblick
tber die geltenden Bestimmungen, den

- Ablauf des Verfahrens und die Rechte

und Pflichten der betroffenen Parteien,
einschliesslich der Behorden. Ausserdem
beschiftigt es sich eingehend mit zwei
zentralen Themen: dem Sozialplan und

- dem Schiedsgericht. cbi

Schwaab, J. Ch. (2018): Le licenciement collectif.
Ziirich, Schulthess Verlag.

Elternschaft
. Fiir Véter dndert kaum

etwas, fiir Miitter aber schon
Die Lebensldufe von Mdnnern, die Vater
geworden sind, verlaufen relativ einheit-
lich: 72 Prozent arbeiten weiterhin

- Vollzeit. Bei Frauen, die Mutter geworden

sind und davor vollzeitlich erwerbstdtig
waren, treten hingegen vier Verlaufstypen
auf: 1. Aufrechterhaltung der Vollzeiter-
werbstitigkeit, 2. Ubergang zu einer

§ Teilzeiterwerbstdtigkeit bis zur Pensionie-

rung, 3. vollzeitliches familidres Engage-
ment, gefolgt von der Riickkehr in eine
Teilzeiterwerbstdtigkeit, 4. definitive

- Aufgabe der Erwerbstitigkeit, wobei dieser
A Typ mit 13 Prozent der Miitter relativ

selten geworden ist. Diese Ungleichheit, so
die Studie, stehe mit der aktuellen
Sozialpolitik in Zusammenhang. Um die

. Situation zu dndern, miisse ein besseres

Elternurlaubsmodell erarbeitet und das
Betreuungsangebot ausgebaut werden. cbi

Levy, R. (2018): Der Ubergang in die Elternschaft
reaktiviert die Ungleichheiten zwischen den

. Geschlechtern: eine Analyse der Lebensldufe

von Midnnern und Frauen in der Schweiz. In:
Social Change in Switzerland (Nr. 14).

Ubersetzung: Martina Amstutz



IN-Qualis

Qualitatsnorm fiir die
Arbeitsintegration erneuert
Der Branchenverband Arbeitsintegration
Schweiz hat 2005 ein Qualititsmanage-
mentsystem mit dazugehoérigem Zertifi-
kat lanciert. Aktuell verfiigen mehr als
100 Organisationen der Arbeitsintegrati-
on Uiber eine Zertifizierung gemadss dieser
SVOAM-Norm. In der Zwischenzeit hat
sich die Arbeitsintegration aber weiter-
entwickelt, sodass sich die Tragerschaft
2017 entschieden hat, die Norm umfas-
send zu erneuern. Sie wird per 1. Marz
2019 unter dem neuen Namen IN-Qualis
in Kraft treten. Eine der wichtigsten
Neuerungen der revidierten Norm ist
ihre modulare Struktur. Diese erlaubt es
den Organisationen, das System und die
Zertifizierung exakt aufihr Angebot
abzustimmen. Dadurch wird es auch
moglich, einzelne Module zu substituie-
ren: Wenn eine Organisation zum
Beispiel bereits tiber ein ISO:9001-Zertifi-
kat verfiigt, muss das Management-Modul
der IN-Qualis-Norm nicht mehr absol-
viert werden. Zudem wird die Norm
kiinftig noch besser fiir die verschiede-
nen Bereiche der Arbeitsintegration (ALV,
Sozialhilfe, Migrationsbereich, IV)
anwendbar sein. Neben der Struktur und
dem Geltungsbereich hat sich schliess-
lich auch das der Norm zugrunde
liegende Qualitédtsverstindnis entwickelt.
So wird verstarkt Wert auf die Prozesse
des Qualitditsmanagements und der
Qualitdtsentwicklung gelegt. Ebenso
wurden neue fachliche Anforderungen
an die Fallfihrung (Beziehungsgestal-
tung, Anforderungen an Partnerbetriebe,
Konfliktregelungen, Bildung) wie auch
Anforderungen an das Management
(Risiko- und Wissensmanagement,
Richtlinien fiir das interne Kontrollsys-
tem, Mitarbeitendenfiithrung) aufgenom-
men. Die Norm gibt es auch auf Franzo-
sisch und Italienisch. Eine Zertifizierung
nach IN-Qualis ist also in der gesamten
Schweiz moglich.

Charlotte Miani, Bereichsleiterin Arbeitsinteg-
ration Schweiz

Tempordrarbeit

Proaktives Verhalten lohnt
sich

Personen, die tempordr arbeiten, leben
eher unsicher. Neben einem schwanken-
den Einkommen oder anstrengenden
Arbeitszeiten erhalten sie von der Verleih-
firma oder dem Arbeitgeber oft weniger
Feedback als Personen mit einer festen
Anstellung. Dass sie sich jeweils sehr rasch
in neue Arbeitsumgebungen und -prozesse
einfligen miissen, mag zudem fiir einige
eine interessante Herausforderung sein,
bei anderen kann es aber Stress verursa-
chen. Wie eine vom Schweizerischen
Nationalfonds geférderte Interventions-
studie der Universitdt Luzern nun zeigt,
koénnen betroffene Personen solchen
Stressoren mit einem proaktiven Verhal-
ten wenigstens teilweise entgegenwirken.
Dabei wurden 84 Personen unmittelbar
vor Arbeitsantritt per SMS und E-Mail
ermutigt, sich bewusst nach den Anforde-
rungen der Arbeit oder der richtigen
Arbeitsweise zu erkundigen, Feedback
einzufordern oder sich auch mal bei der
Vermittlungsagentur zu melden. Eine
Kontrollgruppe von 71 Personen erhielt
keine Verhaltenstipps. Eine Woche spéter
waren Personen, die diese Information
gelesen hatten, insgesamt zufriedener und
weniger gestresst; sie waren auch tiber-
zeugt, mehr Unterstiitzung erhalten zu
haben und besser in den Job zu passen.
Eine Teilstudie hatte zudem gezeigt, dass
auch Personen mit einer hohen wahrge-
nommenen Arbeitsmarktfihigkeit mehr
Anerkennung und Unterstiitzung erhal-
ten. Das deutet auf den Matthédus-Effekt
hin: Personen, die auf dem Arbeitsmarkt
ohnehin schon gefragter sind, gewinnen
auch eher weitere Ressourcen. Schliesslich
erbrachte die Studie Aussagen dartiber,
was temporir und fest angestellte Perso-
nen aus Sicht der Arbeitgebenden unter-
scheidet. Es ist dies in erster Linie das Mass
an Loyalitét der Firma gegeniiber. Auf-
grund dieses Ergebnisses wird Temporédren
empfohlen, diese Loyalitdtsfrage in ihren
Bewerbungsaktivitdten proaktiv anzuspre-
chen. dfl

https://p3.snf.ch/Project-163173

Sozialamt Stadt Bern

Die Abldsung von prekdrer
Arbeit ist moglich

Sozialhilfebeziehende, die sich bereits in
einem Arbeitsverhdltnis befinden, sind
schneller in eine andere oder héherpro-
zentige Arbeitsstelle vermittelbar, als
Personen, die keinen Fuss in der Arbeits-
welt haben. Von dieser Hypothese ist ein
dreijdhriges Projekt «Ablésung von
prekidren Arbeitspldtzen» der Stadt Bern
gestartet, das inzwischen evaluiert
worden ist. Betroffene Personen sollten
darin unterstiitzt werden, ihre Arbeits-
verhiltnisse vertraglich und/oder
finanziell sowie ihre soziale und finanzi-
elle Situation zu verbessern. Dadurch
sollte auch die Sozialhilfe entlastet
werden. Die im Rahmen des Projektes
ergriffenen Massnahmen waren:
* Beratung und Begleitung der betroffe-
nen Personen
* Losungssuche mit den Arbeitgebenden
* Suche nach alternativen Stellen mit
besseren Konditionen
* Bewerbungsunterstiitzung
* Umteilung der betroffenen Personen in
ein Berufsintegrationsprojekt
Laut einer Evaluation zeitigten die
Massnahmen gute Erfolge. Bei 46 Prozent
der Personen, die fiir diese Massnahmen
beim Kompetenzzentrum Arbeit ange-
meldet wurden, hat sich die Situation
zwischen Anmeldezeitpunkt und
Evaluation verbessert, sei es durch die
direkte Wirkung der Interventionen oder
durch indirekte Wirkungen (zum Beispiel
durch die Erhohung des Handlungs-
drucks). Das Projekt hat sich geméss der
Evaluation auch finanziell gelohnt: Nach
zwei Jahren konnten bei den 142 Perso-
nen 540000 Franken eingespart werden;
die Projektkosten lagen bei 360000
Franken. Gemaiss einem Grundsatzent-
scheid der Geschiftsleitung des Sozialam-
tes sollen kiinftig Personen in prekiren
Arbeitsverhéltnissen systematisch zur
Uberpriifung und allfilligen Verbesse-
rung ihrer Arbeitssituation beim
Kompetenzzentrum Arbeit angemeldet
werden. dfl

PANORAMA 4|2018—29



ARBEITSMARKT

Wirkung der arbeitsmarktlichen Massnahmen

Was Sinn macht, motiviert auch

Stellensuchende und Personalberatende sollen sich kiinftig bewusster mit den Zielen von
arbeitsmarktlichen Massnahmen auseinandersetzen. Das SECO m6chte darum ein Instrument
gesamtschweizerisch einfiihren, das es in drei Kantonen getestet hat. Es soll dazu beitragen,
die Wirkung der Massnahmen weiter zu verbessern.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

Die
(AMM) gehoren zu den Hauptinstrumenten
der Arbeitslosenversicherung. 2016 hat sie
636 Millionen Franken in diesen Bereich

arbeitsmarktlichen Massnahmen

investiert, und zwar erfolgreich: Eine Stu-
dievon B,S,S. von 2014 zeigte, dass vier von
sieben AMM-Typen eine «sehr gute Wir-
kung» aufweisen: Basisprogramme, andere
personlichkeitsorientierte Kurse (APO),
Beschiftigungsprogramme und «andere
AMMp». Dank den AMM koénnen Stellensu-
chende an rund 15 Prozent mehr Vorstel-
lungsgesprdachen teilnehmen als ohne
AMM. Warum das so ist, weiss man aller-
dings kaum. Welche Wirkung erzielen ein-
zelne AMM auf der Ebene von bestimmten

Projekt Optimierung
RAV-Beratung

In den regionalen Arbeitsvermitt-
lungszentren (RAV) nimmt die
Beratung von Stellensuchenden einen
zentralen Stellenwert ein. Sie ist
bereits heute ein wichtiger Erfolgsfak-
tor der offentlichen Arbeitsvermitt-
lung und wird mit der Digitalisierung
kiinftig noch an Bedeutung gewinnen.
Das SECO hat deshalb zusammen mit
17 Kantonen ein strategisches Projekt
zur Optimierung der RAV-Beratung
konzipiert: Im ersten Teilprojekt geht
es um die Steigerung der Beratungs-
qualitdt, im zweiten um die Erhohung
der Beratungsintensitdt. Beide Teilpro-
jekte verfolgen das tibergeordnete Ziel,
die RAV-Beratung kiinftig noch
individueller und wirksamer zu
gestalten. Um verldssliche und praxis-
nahe Erkenntnisse gewinnen zu
kénnen, werden beide Vorhaben in
einem randomisierten Design evalu-
iert. Simon Réthlisberger, SECO
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Kompetenzen? Erreicht man zum Beispiel
mit einer AMM das Ziel, seinen «Auftritt
und seine Selbstprdsentation marktgerecht
und wirkungsvoll» zu gestalten? Oder wie
gut hilft eine AMM den Stellensuchenden,
ihren «Suchbereich zu kldren»?

Im Rahmen einer Machbarkeitsstudie
sind solche Fragen im Auftrag des SECO
erstmals genauer untersucht worden. Sie
wurde von B,S,S. in den drei Kantonen Aar-
gau, Schwyz und Zirich durchgefihrt
und von einem Steuerungsausschuss sowie
drei kantonalen Arbeitsgruppen begleitet.
Das Projekt hatte folgende Ziele:

1. Im Rahmen der RAV-Beratung werden
die Zielsetzungen des Besuchs einer
AMM gemeinsam mit den Stellensu-
chenden vereinbart (RAV-seitiges Ziel).
Dadurch werden die Verbindlichkeit
sowie die Motivation der Teilnehmen-
den erhoht.

2. Die Auseinandersetzung mit der Wir-
kung der AMM wird gestirkt (RAV-seiti-
ges Ziel). Dadurch wird die Verfiigungs-
praxis optimiert, was die Wahl der
AMM, der Teilnehmenden und des Ver-
fiigungszeitpunkts betrifft.

3. Im Rahmen eines Monitorings werden
neue Erkenntnisse zu den AMM gewon-
nen (Ziel der Logistikstellen fiir arbeits-
marktliche Massnahmen [LAM] und der
RAV). Dadurch kénnen die AMM-Palette
sowie die Verfiigungspraxis optimiert
werden.

Erfahrung aus der Praxis
André Hafner ist einer von gut 150 Perso-
nalberatenden (PB), die an dieser Studie
teilgenommen haben. Er tat es mit Uber-
zeugung - und setzt, wie der ganze Kanton
Schwyz, die entstandenen Instrumente
weiterhin ein. Auf seinem Bildschirm ist
das zentrale Dokument aufgeschaltet, das

er dabei verwendet, die «Zielvereinbarung

und Beurteilung der Zielerreichung AMM>.

Hafner: «Dieses Dokument erlaubt es zu

kldren, welche Erwartungen die stellensu-

chende Person und ich mit einer arbeits-
marktlichen Massnahme verbinden.»

Das Dokument existiert derzeit in zwei
Ausfiihrungen (Beschiftigungsprogramme
und personlichkeitsorientierte Kurse) und
enthilt zehn Ziele, auf die man sich festle-
gen kann. Zur Veranschaulichung werden
hier zwei der zehn Ziele vollstindig wieder-
gegeben:

e Standortbestimmung ist abgeschlossen:
Die Rahmenbedingungen wie Verfiigbar-
keit (Ressourcen), Stirken, Wiinsche und
Motivation der stellensuchenden Person
sind bekannt. Die Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt werden realistisch einge-
schétzt (aus der Zielvereinbarung fir
personlichkeitsorientierte Kurse).

« Selbstreflexion ist gesteigert: Die stellen-
suchende Person ist selbststindiger und
in der Lage, Entscheidungen zu treffen.
Die gesteigerte Selbstreflexion hilft ihr
bei der Beurteilung ihrer Lage und beim
Treffen von Entscheidungen (aus den
Zielvereinbarungen fiir personlichkeits-
orientierte Kurse und Beschiftigungs-
programme).

André Hafner hatin den letzten 18 Mona-

ten mit mehreren Dutzend Personen Fra-

gen wie diese diskutiert. Er findet das gut:

«Wer den Sinn einer Massnahme erkennt,

nimmt motivierter daran teil. Die Stel-

lensuchenden sollen erkennen, dass wir
hier kein System befriedigen, sondern zu
ihrer raschen Wiedereingliederung bei-
tragen wollen. Dass wir das schriftlich
tun, erhoht die Verbindlichkeit.» Ist eine

AMM abgeschlossen, geben sich der Stel-

lensuchende und sein Personalberater

Rechenschaft dariiber, ob die Ziele er-



André Hafner, RAV Lachen, bei der Zielvereinbarung mit einer Klientin: «Die Stellensuchenden
sollen erkennen, dass wir hier kein System befriedigen, sondern zu ihrer raschen Wiedereingliede-

rung beitragen wollen.»

reicht wurden. Das entsprechende Proto-
koll fliesst dann anonymisiert in ein Mo-
nitoring ein.

Ziele erreicht — grésserer Aufwand
Die Erfahrungen der Personalberaterin-
nen mit diesem Vorgehen sind in der Mach-
barkeitsstudie zusammengefasst worden.
Sie ergab insgesamt, dass die genannten
Ziele erreicht wurden:

1. Durchschnittlich haben die Personalbe-
ratenden mit zwischen 51 und 80 Pro-
zent der Stellensuchenden die Zielset-
zungen der AMM besprechen koénnen.
29 bis 50 Prozent der Personalberaten-
den nehmen eine bessere Zusammenar-
beit mit den Stellensuchenden wahr.

2. 69 bis 75 Prozent der Personalberaten-
den haben sich vermehrt mit der Wir-
kung und der Zielsetzung von AMM
auseinandergesetzt; von diesen Perso-
nalberatenden haben 29 bis 50 Prozent
neue Erkenntnisse zur Wirkung von
AMM gewonnen. 32 bis 45 Prozent der
Personalberatenden haben ihre Verfii-
gungspraxis angepasst oder planen,
diese anzupassen.

3. Es sind diverse neuartige Auswertungen
zu den AMM moglich. Die Intensitét der
Diskussionen und Riickmeldungen aus

den Sitzungen lassen vermuten, dass aus

diesen Auswertungen ein Mehrwert ent-

steht.
Die Studie zeigt aber auch, dass die Erstel-
lung der Zielvereinbarungen zusitzli-
chen Aufwand verursacht - pro Verfii-
gung zehn bis zwolf Minuten. Diese Zeit
konnte mit einer optimalen Einbettung
in das Informationssystem fiir die Ar-
beitsvermittlung und die Arbeitsmarkt
statistik (AVAM) auf finf bis zehn Mi-
nuten reduziert werden (je nach Formu-
lartyp), so die Studie. Von diesem Faktor
hédngen auch die Kosten-Nutzen-Einschét-
zungen der befragten Personen ab. Geht
man von einem optimalen Ablauf aus,
glaubt in einem Kanton eine klare Mehr-
heit der Personalberatenden an einen po-
sitiven Nutzen; im zweiten Kanton halten
sich positive und negative Einschdtzun-
gen die Waage, im dritten Kanton tiber-
wiegen die kritischen Stimmen. Auf der
Fihrungsebene wurde der Gesamtnutzen
positiver eingeschétzt als an der Basis.

Weiteres Vorgehen
Das SECO hat beschlossen, dieses Instru-
ment zur Wirkungsmessung der arbeits-
marktlichen Massnahmen in der ganzen
Schweiz einzufiihren. Es hat inzwischen

eine Arbeitsgruppe mit Fachpersonen der
Kantone und des Bundes gebildet, die in
den nichsten Monaten ein Feinkonzept
erarbeitet. Die entstehenden Formulare
zur Zielvereinbarung und Beurteilung
der Zielerreichung sollen dann ins Infor-
mationssystem AVAM eingebettet wer-
den. Der Realisierungszeitpunkt ist noch
offen. Simon Roéthlisberger, Leiter Steue-
rung und Fihrungsunterstiitzung SECO,
sieht im Projekt einen weiteren Schritt
zum zielgerichteten Einsatz von AMM.
Den Nutzen hitten dabei insbesondere
auch die LAM-Stellen, die fir die Bereit-
stellung und Evaluation zustdndig sind.
Denn dank des Monitorings komme Licht
in die Wirkungskette der AMM. Das er-
leichtere die Entwicklung wirkungsvolle-
rer Massnahmen und besser passende
Verfiigungen.

ODb indes die Stellensuchenden dank
der Zielvereinbarungen tatsdchlich hau-
figer zu Vorstellungsgespriachen eingela-
den werden oder gar rascher eine Stelle
finden, diirfte letztlich schwer zu belegen
sein. Der Personalberater André Hafner
sagt: «Die Wirkungszusammenhénge bei
der Stellensuche sind komplex. Dennoch
glaube ich daran, dass die Zielvereinba-
rungen langfristig Wirkung zeigen wer-
den.» Schliesslich verdnderten sie auch
die Rolle der Personalberatenden: «Wir
agieren ja standig im Spagat zwischen
Beratung und Kontrolle. Die Gespriche
zur Zielvereinbarung akzentuieren die
beratende Seite.»

B,S,S. (2014): Evaluation der arbeitsmarktlichen
Massnahmen. Wirkung auf Bewerbungsverhal-
ten und -chancen. Studie der «Dritten Welle»
der Evaluation der Aktiven Arbeitsmarktpoli-
tik. Basel.

B,S,S. (2018): Wirkungsmessung AMM mittels
Monitoring der Kompetenzziele. Machbarkeits-
studie. Basel.

Download beider Studien: www.seco.admin.ch
> Publikationen und Dienstleistungen > Arbeit
> Arbeitsmarktanalyse
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Junge Erwachsene in schwierigen Lebenssituationen

Die Bedeutung von Personlichkeits-
merkmalen bei der Eingliederung

Die kontextuellen Faktoren beim Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt wurden bereits
ausgiebig erforscht. Eine Waadtlander Studie untersucht nun, wie sich Persoénlichkeits-
faktoren auf die Arbeitsmarktfahigkeit auswirken und wie Eingliederungsprogramme besser
auf die Bedurfnisse von Personen mit Sozialhilfe abgestimmt werden kénnen.

Von Philippe Handschin und Jérome Rossier, Institut fiir Psychologie der Universitidt Lausanne

Eine abgeschlossene Schulbildung auf
Sekundarstufe I und eine erfolgreiche
Ersteingliederung in die Arbeitswelt sind
entscheidende Faktoren fiir die Autonomie
und die finanzielle Unabhédngigkeit von
jungen Erwachsenen. Doch einige Jugend-
liche haben Schwierigkeiten, eine nachob-
ligatorische Ausbildung abzuschliessen.
Damit steigt ihr Risiko, dauerhaft von der
Sozialhilfe abhdngig zu werden. Unsere
Studie, die am Institut fiir Psychologie der
Universitdt Lausanne und am Waadtldnder
Universitédtsspital durchgefiihrt wird, soll
zu einem besseren Verstdndnis der Schwie-
rigkeiten und Ressourcen von 18- bis
25-Jdhrigen ohne abgeschlossene Ausbil-
dung beitragen. Durchgefiithrt wird die
Studie mit Teilnehmenden des Waadtlidn-
der Eingliederungsprogramms FORJAD
(siehe PANORAMA 5/2015).

Kontextuelle und individuelle
Faktoren bei der Eingliederung
Sowohl kontextuelle als auch individu-
elle Faktoren kénnen den Ubergang von
der Schule in den Beruf beeinflussen. Zu
den kontextuellen Faktoren gehoren bei-
spielsweise die Arbeitsmarktstruktur
und die Verfiigbarkeit von Lehrstellen. So
haben Phidnomene wie die Tertidrisie-
rung der Schweizer Wirtschaft oder die
Automatisierung der Produktion den
Ubergang von der Schule in den Beruf in
den letzten Jahrzehnten zunehmend
komplexer gemacht. Zu den individuel-
len Faktoren gehoren schulische und ge-
sundheitliche Probleme sowie eine pre-
kére soziale Situation. Ausserdem haben
junge Erwachsene, die weder einer Arbeit
noch einer Ausbildung nachgehen, nach-
weislich ein hoheres Risiko, von psy-
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chischen Stérungen, insbesondere von
Depressionen und Angststorungen, be-
troffen zu sein. Zu den individuellen Fak-
toren zdhlen auch die Personlichkeits-
merkmale. Deren Einfluss auf den
Ubergang von der Schule in den Beruf
wurde bisher noch kaum untersucht. Die
bisherige Forschung hat jedoch gezeigt,
dass bestimmte, sogenannte maladaptive
Personlichkeitsziige, die auch bei Person-
lichkeitsstorungen auftreten, die Stellen-
suche und die Ausiibung einer berufli-
chen Tatigkeit erschweren. Es ist also
moglich, dass einige dieser Eigenschaf
ten einen negativen Einfluss auf die be-
rufliche Eingliederung von jungen Er-
wachsenen haben. Die Identifizierung
dieser Personlichkeitsziige konnte eine
bessere Abstimmung der Eingliederungs-
programme auf die Bediirfnisse der Teil-
nehmenden ermoéglichen.

Die individuellen Vulnerabilitats-

faktoren besser verstehen
Unsere Forschungsarbeit zielt darauf ab,
die Auswirkung von Personlichkeits-
merkmalen und anderen individuellen
Faktoren auf die berufliche Eingliede-
rung von jungen Menschen besser zu ver-
stehen sowie das relative Gewicht von
individuellen gegeniiber kontextuellen
Faktoren zu ermitteln. Dafiir werden
rund 200 junge Teilnehmende des Ein-
gliederungsprogramms FORJAD befragt.
Die laufende, 18-monatige Lingsschnitt-
studie umfasst drei Messperioden. In der
ersten haben die jungen Erwachsenen
mehrere Fragen beantwortet, mit denen
drei Faktortypen eruiert wurden: Erstens
wurden «normale» Personlichkeitsziige
nach dem Fiunf-Faktoren-Modell ermit-

telt (Neurotizismus, Extraversion, Offen-
heit fiir Erfahrungen, Vertriglichkeit
und Gewissenhaftigkeit). Zweitens wur-
den maladaptive Persénlichkeitsziige er-
fasst, die sich negativ auf die berufliche
Eingliederung und die Ausiibung einer
beruflichen Tatigkeit auswirken konnen.

Der Besuch eines
Schultyps mit Grund-
anspriichen ist der
wichtigste Priadiktor
fiir spdtere berufliche
Eingliederungs-
schwierigkeiten.

Und drittens wurden Kompetenzen und
personliche Ressourcen, welche die be-
rufliche Eingliederung begiinstigen, er-
hoben (wahrgenommene Arbeitsmarkt-
fihigkeit, Anpassung an berufliche
Ubergiinge und allgemeine Selbstwirk-
samkeitserwartung). Zudem wurden bio-
grafische Elemente wie der besuchte
Schultyp, die Nationalitit und die bisher
absolvierten Eingliederungsmassnah-
men erfasst. Um festzustellen, ob die Teil-
nehmenden des FORJAD-Programms bei
den drei Faktorentypen ein spezifisches
Profil aufweisen, wurde zudem eine Ver-
gleichsgruppe mit 18- bis 25-Jahrigen be-
fragt, die einer Ausbildung oder Arbeit
nachgehen. Alle Studienteilnehmenden
werden nach neun Monaten (zweite Mess-
periode) und nach 18 Monaten (dritte
Messperiode) erneut kontaktiert, um die
Entwicklung ihrer Berufs- oder Ausbil-
dungssituation zu erfassen. Die Auswer-
tung dieser Folgemessungen, die zurzeit
noch nicht vorliegen, ist wesentlich fiir
die Beantwortung der Frage, ob Person-
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lichkeitsmerkmale tatsdchlich Pradikto-
ren fiir Probleme im Berufsalltag sind.

Erste Ergebnisse
Die Analyse der in der ersten Messperiode
erhobenen Daten erlaubt bereits eine erste
Reihe von Ergebnissen und Uberlegungen.
Bei den individuellen Faktoren hat eine Ver-
gleichsanalyse gezeigt, dass die zwei Grup-
pen beziiglich der «<normalen» Personlich-
keitsziige keine Unterschiede aufweisen.
Einzig bei der Dimension «Extraversion»
erzielte die FORJAD-Gruppe einen signifi-
kant tieferen Wert, der aber immer noch
sehr nahe an demjenigen der Vergleichs-
gruppe liegt. Hingegen wiesen die Teilneh-
menden der FORJAD-Gruppe hdufiger
maladaptive Personlichkeitsziige auf, be-
sonders trifft dies auf paranoide, schizoide,
antisoziale und Borderline-Stérungen zu.
Bei den Anpassungskompetenzen zeigten
die FORJAD-Teilnehmenden eine - aller-
dings nur leicht - tiefere wahrgenommene
Arbeitsmarktfdahigkeit und Selbstwirksam-
keitserwartung.

In einem zweiten Schritt wollten wir das
relative Gewicht der Faktoren bei Eingliede-
rungsschwierigkeiten ermitteln. Dafiir ha-
ben wir versucht, aufgrund der erwdhnten
Variablen und weiterer Daten wie Ge-
schlecht oder Nationalitdt die Zugehorigkeit
der Befragten zu einer der beiden Gruppen
(FORJAD- oder Vergleichsgruppe) vorherzu-
sagen. Das erarbeitete Modell zeigt, dass
unterschiedliche Werte fiir maladaptive
Personlichkeitsziige zwar ein signifikanter
Pridiktor fiir die Gruppenzugehorigkeit
sind, dass der absolvierte Schultyp aber der
zuverldssigste Pradiktor ist. In anderen Wor-
ten: Der Besuch eines Schultyps mit Grund-
anspriichen ist der wichtigste Pradiktor fir
spdtere berufliche Eingliederungsschwierig-
keiten: 72 Prozent der Jugendlichen aus der
FORJAD-Gruppe hatten diesen Schultyp ab-
solviert. Andere Studien bestitigen die Be-
deutung des Schultyps fiir den Ubergang
von der Schule in den Beruf.

Vorbeugende Massnahmen
Das Auftreten von einer oder mehreren
Phasen beruflicher oder schulischer Des-
integration scheint also vor allem mit der

mangelnden Vorbereitung der jungen
Menschen auf den Ubergang von der
Schule in die Berufswelt in Zusammen-
hang zu stehen. Insbesondere trifft das
auf Jugendliche zu, die einen Schultyp
mit Grundanspriichen besuchten und
Schulprobleme hatten. Die Rolle der
Schule scheint wesentlich, um Eingliede-
rungsschwierigkeiten vorzubeugen. Be-
sondere Aufmerksamkeit sollte dabei
Schiilerinnen und Schiilern mit Schul-
problemen und/oder in Schultypen mit
Grundanspriichen gelten - in unserer
Studie im Kanton Waadt, wo die drei-
gliedrige Sekundarschule abgeschafft
wurde, sind dies Jugendliche, die sowohl
in Franzosisch und Deutsch als auch in
Mathematik eine tiefe Niveaustufe be-
sucht haben. Gleichzeitig ist es wichtig,
dass junge Menschen, die keine Ausbil-
dung abgeschlossen haben, auch im Er-
wachsenenalter noch Zugang zu Bil-
dungs- und Eingliederungsangeboten
haben.

Eingliederungsprogramme wie FOR-
JAD bieten die Moglichkeit, einen misslun-
genen Ubergang von der Schule in den
Beruf zu korrigieren. Sie sind unverzicht-
bar, um junge Erwachsene in Problemsitu-
ationen in den Arbeitsmarkt zu integrie-
ren. Probleme an der Nahtstelle von der
Schule in den Beruf miissen moglichst
frith erkannt und behoben werden. Ange-
sichts der zunehmenden Komplexitit des
Ubergangsprozesses Schule-Beruf ist es
wichtiger denn je, dass eine qualitativ
hochstehende Ausbildung fiir Jugendliche
gewdhrleistet ist und somit die Chancen-
gleichheit gewahrt bleibt.

Besse, Ch., Handschin, Ph., Massoudi, K.,
Spagnoli, D., Rossier, J., Bonsack, Ch. (2018):
Traits de personnalité, insertion socio-profes-
sionnelle et employabilité chez les jeunes en
mesure d’insertion. In: Annales Médico-psy-
chologiques (N° 1[176], p. 89-93).

DREI FRAGEN

an Louis Staffoni, Direktor des Berufsbe-
ratungs- und Berufsbildungszentrums
COFOP in Lausanne

«In der Praxis
beriicksichtigen»

Inwiefern unterscheiden sich Jugendli-
che im FORJAD-Programm von anderen
Jugendlichen?

Die Personen im Programm waren in ih-
rem bisherigen Leben mit vielen Hinder-
nissen konfrontiert, die sie unter anderem
in finanzielle Schwierigkeiten gebracht
haben. Die meisten haben weder familidre
Unterstiitzung noch verfiigen sie tber
Lernstrategien. Bevor sie in eines unserer
Bildungsangebote aufgenommen werden,
besuchen sie deshalb soziale Eingliede-
rungsmassnahmen. Auch widhrend der
Ausbildung erhalten sie Unterstiitzung.

Was kann noch verbessert werden?

Wie die Studienautoren vorschlagen, wire
eine genauere Analyse der personlichen Si-
tuation der Jugendlichen und insbesondere
der psychosozialen Aspekte notwendig. Eine
intensivere Begleitung, die spezifischer auf
die individuellen Bediirfnisse ausgerichtet
ist, konnte den Jugendlichen klare Bezugs-
punkte fiir die Identitdtskonstruktion wih-
rend der Ausbildung vermitteln.

Ist die Studie praxisrelevant?

Die Bedeutung der Personlichkeitsmerk-
male, der Interessen, der Motivation und
des Selbstbilds muss in der Praxis ganz
konkret berticksichtigt werden. Der Kan-
ton Waadt hat bereits gute Massnahmen,
die aber immer noch verbessert werden
konnen. Im Laufe der Jahre hat sich eine
ausgezeichnete Zusammenarbeit zwi-
schen den beteiligten Fachleuten entwi-
ckelt. Sie alle haben dasselbe Ziel: die Ju-
gendlichen zum Erfolg begleiten. cbi
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GLOSSE

BERUFE MIT ZUKUNFT

Diplomierter Pfeifer/diplomierte Pfeiferin FH

Der einst durch die Spaghetti-Western von Sergio Leone bekannt gewordene, danach aber
wieder in Vergessenheit geratene Beruf des Pfeifers ist heute, wo allerorten ein zunehmend
rauerer Ton herrscht, wieder im Aufwind.

Die Pfeifer-Ausbildung auf Masterstufe wird an der Hochschule fiir Musik in Kling-
nau AG angeboten und ist berufsbegleitend - denn was gibt es Schoneres, als wihrend
der Arbeit vor sich hin zu pfeifen. Die Studierenden kénnen zwischen den zwei Studi-
enrichtungen Instrumentenpfeifer/in und Naturpfeifer/in wahlen. Die Ausbildung rich-
tet sich an Berufsmusiker und an Quereinsteiger wie Schiedsrichter, Zugfiithrerinnen,
Ornithologen, Verkehrspolizistinnen oder Bademeister.

Absolventinnen und Absolventen kommen in ganz unterschiedlichen Funktionen
zum Einsatz. So ist mittlerweile in mehreren Stidten eine Berufspfeifer-Taskforce un-
terwegs, die gegen Ubergriffe im 6ffentlichen Raum und néchtliche Ruhestérung vor-
geht: Die Fachleute schlagen Riipel, die sich im Ton vergreifen, oder Unter-der-Dusche-
Sdngerinnen, die den Nachbarn den Schlaf rauben, mit ihren eigenen Waffen und
bringen sie mit einigen wohltemperierten Pfiffen zum Schweigen. An der Spitze von
Demonstrationsziigen geben diplomierte Pfeiferinnen und Pfeifer den Takt vor und
rufen Abweichler/innen zur Ordnung. In Fussball- und Eishockeystadien stimmen sie
die Trillerpfeifen der Fans aufeinander ab oder beruhigen aufgebrachte Teamanhédnger
mit heiteren Pfeifkonzerten. Zahlreiche Moglichkeiten eréffnen sich auch im therapeu-
tischen Bereich, wo die Nachfrage nach professionellen Pfeifern und Pfeiferinnen zurzeit
gross ist, so etwa in der Schnarchtherapie oder bei der Durchfiihrung von Hortests. jc

PANORAMA NR. 5 2018 erscheint am 26. Oktober

Digitalisierung

Welche Berufe die Digitalisierung geschaffen hat. Wie Berufsfachschulen in dieser
Entwicklung unterstiitzt werden. Wie die Digitalisierung bei Berufsreformen bertick-
sichtigt wird. Und wie ein im Jahr 2035 pensionierter Berufsberater moglicherweise auf
die Debatte von heute zuriickblicken wird.
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