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In eigener Sache

Von Stefan Krucker, Chefredaktor

Liebe Leserin, lieber Leser

: Man sollte in solchen Situationen nicht um
den heissen Brei reden, ich komme daher
: gleich zum Punkt: Das Heft, das Sie in den
Hdnden halten, ist das drittletzte. Die Zeit-
schrift PANORAMA wird per Ende 2020 ein-
gestellt. Weitergefiihrt wird der gleichnamige
Newsletter, doch mehr dazu spdter.

: Die Medienwelt hat sich in den letzten
 Jahrzehnten fundamental verdndert. Von
 Print zu Online zu Social, konnte man es auf
 eine einfache Formel bringen. Zwar werden
alle drei Sparten weiterhin bespielt, aber die
: Gewichte haben sich verschoben. Die Auflage
unserer Zeitschrift ging zuriick und hat sich
in den letzten Jahren auf tiefem Niveau ein-
 gependelt.

© Einweiterer wichtiger Grund fiir die Auf-
gabe der Zeitschrift liegt in Verdnderungen
der beteiligten Amter: Wihrend in den besten
 Jahren PANORAMA als gemeinsamer Infor-
mationskanal wahrgenommen wurde, steht
 heute in jeder Institution die eigene Kommu-
 nikation im Vordergrund. Hier wurde massiv
ausgebaut, das Commitment fiir eine gemein-
same journalistische Publikation nahm ent-
 sprechend ab. Das ist auch der Grund, wes-
halb die Schaffung eines Online-Magazins mit
érecherchierten Hintergrundinformationen
 zurzeit keine Mehrheit findet.

: Unbestritten hingegen ist der Newsletter
PANORAMA. Er wird von vielen Fachperso-
i nen als unverzichtbares Arbeitsinstrument
 geschtzt und vom SBFI und von den Kanto-
' nen weiterhin finanziert. Fiir 2021 bereiten
wir eine neue technische Lisung, ein neues
: Erscheinungsbild und eine inhaltliche Fokus-
sierung vor: Neu werden nur noch die Fach-
leute der Berufsbildung und der Berufs-,
 Studien- und Laufbahnberatung zu unserem
 Zielpublikum gehiren. Das wird es uns er-
lauben, einen kompakteren Newsletter anzu-
: bieten.

© Nun wiinsche ich Ihnen eine anregende
Lektiire der verbleibenden Ausgaben der Zeit-
 schrift PANORAMA. Der Abschied ist noch
 etwas aufgeschoben.
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«Lebenslaufe werden sequenziell»

Der Arbeitspsychologe Grégoire Evéquoz hat ein Buch iiber den aktuellen Wandel der Berufs-
welt verfasst (PANORAMA 1/2020). PANORAMA hat ihn gefragt, wie die Coronakrise diesen
Wandel und die Berufslaufbahnen beeinflussen konnte.

Interview: Alexander Wenzel, PANORAMA-Redaktor

PANORAMA: Wie wird sich die Gesund-
heitskrise auf die Arbeit und die
Berufslaufbahnen auswirken? Ist sie
nur ein Intermezzo, oder hat sie eine
disruptive Wirkung?

Grégoire Evéquoz: Als Erstes muss man sa-
gen, dass die Coronakrise nicht auf einen
neutralen Kontext, sondern auf ein bereits
krisenhaftes Arbeits- und Bildungsumfeld
traf. In meinem Buch iiber die Berufslauf
bahn 4.0 habe ich mehrere sich abzeichnen-
de Trends, insbesondere den digitalen Wan-
del, beschrieben. Diese Verdnderungen
haben zahlreiche Unsicherheiten mit sich
gebracht und aufvielen Ebenen zum Bruch
mit bisherigen Produktions-, Bildungs- und
Arbeitsgewohnheiten gefiihrt. Die disrupti-
ve Wirkung der Gesundheitskrise liegt fiir
mich darin, dass sie diese Entwicklung
deutlich beschleunigt.
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Um welche Trends handelt es sich, und
wie werden sie durch die Krise be-
schleunigt?

Die Krise verstdrkt die Verantwortung des
Einzelnen fiir die Gestaltung der eigenen
Arbeit. Beispielsweise werden Erwerbsté-
tige heute immer héufiger dazu angehal-
ten, von zu Hause aus zu arbeiten. Man
wusste bereits zuvor, dass Telearbeit gut
funktioniert, die Krise hat dies nun besté-
tigt. Wahrend des Lockdowns wurden
sich die Leute bewusst, dass Sitzungen
iber Videokonferenz sehr gut moglich
sind. Die Krise hat die Vorteile der Arbeit
im Homeoffice klarer zum Vorschein ge-
bracht. Die Produktivitdt, das Engagement
und das Wohlbefinden der Arbeitnehmen-
den wachsen, wenn der Arbeitgeber ihnen
vertraut, ihnen mehr Verantwortung
tibertragt und mehr Selbstorganisation

zuldsst. Danach streben auch die Arbeit-
nehmenden selbst.

Das Freelancing ist ein weiterer Trend, den
man schon vorher im Zusammenhang mit
der Digitalisierung beobachten konnte
und der sich nach dieser Gesundheits- und
Wirtschaftskrise weiterentwickeln wird.
Immer mehr Menschen werden sich fiir
eine selbststindige Erwerbstdtigkeit ent-
scheiden, zumindest fiir einen Teil ihrer
Arbeitszeit oder wdhrend einer bestimm-
ten Phase ihrer Laufbahn. Deshalb werden
die Berufslaufbahnen kiinftig zunehmend
unibersichtlich. Jeder und jede kann ab-
wechselnd oder gleichzeitig angestellt und
selbststdandig sein.

In lhrem Buch erortern Sie mehrere

neue Arten von Arbeit. Bieten diese
auch mogliche Wege aus der Krise?

Ubersetzung: Rahel Hefti Roth



Fiir die Erwerbstétigen fithrt der Weg aus
der Krise iiber die Intensivierung der ver-
schiedenen neu aufkommenden Erwerbs-
formen. Insbesondere der technische
Wandel bietet unzihlige Gelegenheiten
fiir die Weiterentwicklung und den Aus-
bau dieser neuen Arbeitsformen, zu denen
nicht nur das Homeoffice zdhlt. Einige
haben sich zum Beispiel selbststindig ge-
macht, indem sie ein Kleinunternehmen
gegriindet haben. Viele haben angefan-
gen, Dienstleistungen in den sozialen
Netzwerken anzubieten. Diese Tdtigkeiten
werden hdufig in Teilzeit neben anderen
Erwerbstitigkeiten ausgeiibt. Dieses Ne-
beneinander von mehreren beruflichen
Tatigkeiten nennt sich Slashing, ein Pha-
nomen, das ebenso zunehmen wird wie
das Blurring. Damit ist das Verschwim-
men der Grenzen zwischen Arbeit und
Privatleben gemeint. Bei der Telearbeit
kann das ein Problem darstellen. Doch fir
viele junge Leute ist Blurring erstrebens-
wert, weil sie ihre Arbeit dadurch frei or-
ganisieren konnen.

In dieser Hinsicht haben sich in letzter
Zeit neue individuelle Werte und Zielset-
zungen fiir das Berufsleben herausgebil-
det. Diese Werte werden vor allem von
der jungen Generation vertreten. Fiir
viele liegt der Sinn der Arbeit hauptsdch-
lich in der Selbstverwirklichung. Weitere
Werte sind Vernetzung und Kooperation,
Entfaltung, Authentizitit oder das Recht
auf Scheitern, also das Recht, etwas aus-
zuprobieren, daran zu scheitern, daraus
zu lernen und etwas anderes zu begin-
nen. Das sind wichtige individuelle Wer-
te, die auch mit der Personlichkeitsent-
wicklung zusammenhdngen. In der
aktuellen Krise haben diese Werte ihre
volle Berechtigung.

Welche negativen Auswirkungen auf die
Berufslaufbahnen gibt es denn? Immer-
hin verlieren einige ihre Stelle oder
miissen den Beruf wechseln.

Die Entwicklung hat tatsdchlich zwei Sei-
ten. Einerseits erdffnen Verdnderungen
wie die Digitalisierung den Erwerbstdtigen
unzdhlige Moglichkeiten, andererseits
bringen sie auch soziale und finanzielle

Unsicherheit und mangelnde Vorherseh-
barkeit mit sich. Personen, die sich fiir eine
selbststindige Tédtigkeit oder neue Arbeits-
formen entscheiden, gehoren zu der Popu-
lation mit den prekdrsten Erwerbsbedin-
gungen, in der aktuellen Krise noch viel
mehr als sonst. Das bringt mich zu der
Feststellung, dass das aktuelle Sozialversi-
cherungssystem fiir diese Arten von Be-
rufslaufbahnen nicht mehr geeignet ist.
Das System als Ganzes muss angepasst
werden, und wir sollten Losungen wie ein
bedingungsloses Grundeinkommen neu
diskutieren.

Die durch die Pandemie ausgeloste wirt-
schaftliche Krise gesellt sich also zu der
vom technologischen Wandel verursach-
ten strukturellen Krise, von der Branchen
wie der Detailhandel bereits stark betrof-
fen sind. Die Rezession wird das Wachstum
in gewissen Wirtschaftsbereichen verlang-
samen. Branchen, die schon vorher auf der
Welle der Megatrends mitreiten konnten,
werden gestdrkt, dazu gehoren Bereiche,
die sich mit technologischer Innovation,
Umwelt oder Gesundheit beschéftigen.

Ist die Berufs- und Laufbahnberatung
ebenfalls betroffen?

Meiner Meinung nach muss das aktuelle
Berufsberatungssystem gesamthaft verdn-
dert werden, denn es beruht auf Realité-
ten, die es so nicht mehr gibt, zum Beispiel,
indem es nur die sichtbaren Berufe bertick-
sichtigt. Der Beratungsprozess ist auf die
Wahl eines Berufs ausgerichtet, die auch
die weitere lineare Berufslaufbahn der
Person bestimmt. Doch dieses Paradigma
hat sich gedndert. Inzwischen iiben die
Menschen wiahrend einer bestimmten Zeit
eine Tatigkeit aus und wechseln dann zur
ndchsten. Die Lebensldufe werden sequen-
ziell. Die grosse Herausforderung ist nicht
mehr, sich fiir einen Beruf zu entscheiden,
sondern das eigene Leben zu entwerfen.
Zudem hat die Berufsberatung auch nicht
mehr das Monopol auf die Berufsinforma-
tionen. Eine Google-Suche mit dem Stich-
wort «Mechaniker» ergibt 200 relevante
Treffer. Das alles ist schon ldnger so, wird
jedoch durch die Gesundheitskrise noch
beschleunigt.

Grégoire Evéquoz: «Fiir die Erwerbstitigen
fithrt der Weg aus der Krise iiber die Intensivie-
rung der verschiedenen neu aufkommenden
Erwerbsformen.»

In lhrem Buch betonen Sie die Bedeu-
tung der Kompetenzen und der stetigen
Kompetenzentwicklung. Welche
Kompetenzen sind nétig, um gut durch
den Wandel zu kommen?

Auf jeden Fall miissen Kompetenzen fir
den Umgang mit neuen Arbeitsformen
entwickelt werden: Autonomie, Organisa-
tionsvermogen und Anpassungsfihigkeit
sind unverzichtbar. Dartiber hinaus miis-
sen wir fiahig sein, Informationen zu ver-
arbeiten, zu interagieren, zu kommunizie-
ren, kreativ zu sein und Neues zu schaffen.
Das sind Softskills, die ich lieber als Life-
skills bezeichne, weil diese tibergreifenden
Kompetenzen nicht nur im Berufs-, son-
dern auch im Privatleben niitzlich sind.
Lifeskills sind genau das, was es in der ak-
tuellen Krise braucht.

Eine weitere Kompetenz, die gefragter ist
denn je, ist die Fahigkeit, mit Unsicherheit
umzugehen. Einer der neuen Werte im
Zusammenhang mit der Arbeit ist eine
«heitere Ungewissheit». Wer sich darin tibt,
kann in einem chaotischen und unvorher-
sehbaren Umfeld eine positive Haltung
bewahren und zuversichtlich sein, dass
sich immer Chancen und Losungen finden
werden.

Evéquoz, G. (2019): La carriére professionnelle
4.0 - Tendances et opportunités. Genf, Editions
Slatkine.

PANORAMA 4|2020—5



FOKUS Laufbahnmuster

Wiedereinstieg

Schliisseimoment in der Karriere
vieler Frauen

Seit Jahren beklagt sich die Schweizer Wirtschaft liber Fachkraftemangel. Aber nur die
wenigsten Firmen unterstiitzen Mitter bei der Riickkehr in ihren alten oder einen neuen Beruf.
Dabei ist das ein Schliisselmoment im Lebenslauf von Frauen.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

Vor einem guten Jahr streikte eine halbe
Million Menschen fiir mehr Lohn, mehr
Respekt und mehr Zeit fiir die Betreuung
von Kindern. Aber dass Frauen Unterstiit-
zung brauchen, wenn sie nach einer Fami-
lienpause in den Beruf zurtickkehren, ge-
horte nicht zu den Forderungen. Auch im
Grundlagenbericht des Bundesrates zur
Fachkrifteinitiative (siehe PANORAMA
3/2019), dem es nicht an Differenzierung
mangelt, fehlt die Idee. Héherqualifizie-
rung, Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie, MINT-Férderung, alles ist da. Riick-
kehrprogramme aber, mit denen man
Frauen mit Kindern beim Wiedereinstieg
unterstiitzen konnte, werden nicht er-
wihnt. Das gilt auch fir das Positionspa-
pier des Arbeitgeberverbandes zur «Verein-
barkeit von Familie und Beruf». Simon
Wey, Chefokonom: «Bisher gingen wir da-
von aus, dass Frauen, die in den Beruf zu-
rickkehren wollen, keine besonderen Pro-
bleme antreffen. Das stimmt so nicht. Wir
brauchen primar attraktive Kinderdrittbe-
treuungsangebote, um ein unnotig langes
Ausscheiden der Miitter aus dem Arbeits-
markt zu verhindern. Arbeitgeber miissen
aber auch sensibilisiert werden, dass Wie-
dereinsteigerinnen ein substanzielles
Fachkriftepotenzial darstellen.»

«Das war kein gutes Gefiihl»
Katja Rehlen ist 44 Jahre alt und Mutter
von zwei Kindern. Das eine bekam sie mit
25, das andere mit 37. Nach ihrer ersten
Geburt stieg sie rasch wieder ins Berufsle-
ben ein. Damals, kurz nach Studienende,
wollte sie Berufserfahrungen sammeln -
ein «grosser Kraftakt», wie sie heute sagt,
der dank der Flexibilitdt ihres Partners
und anderer Menschen gelang. Beim zwei-
ten Kind machte sie es anders: Jetzt pau-
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sierte sie zwei Jahre, «die Familie ist un-
heimlich schon», sagt sie. Aber auch
diesmal war es nicht einfach. Als sie in den
Beruf zurtickkehren wollte, merkte Katja
Rehlen plotzlich, dass ihr die Leichtigkeit
abhanden gekommen war. «Irotz meiner
Erfahrung als Marketingleiterin fiihlte ich
mich wie abgeschnitten vom Beruf. Das
war kein gutes Gefiihl.»

Wie Katja Rehlen geht es vielen Frauen,
die ihre Berufstitigkeit unterbrochen ha-
ben, um fiir ihre Kinder da zu sein. Sie
fragen sich: Geniigt mein Wissen noch, wo
sich so vieles verdndert? Vielleicht will ich
gar nicht mehr ins alte Einsatzgebiet zu-
riickkehren; aber wo hétte ich Chancen?
Und kann ich es wagen, nur 50 Prozent zu
arbeiten? «Viele Frauen sind sehr verunsi-
chert, wenn sie in den Beruf zurtickkeh-
ren, bestdtigt Gudrun Sander, Titularpro-
fessorin fiir Betriebswirtschaftslehre an
der Universitdt St. Gallen. Sie hat vor zwolf
Jahren den Zertifikatskurs «Women Back
to Business» lanciert. Im 23-tdgigen Ma-
nagement-Lehrgang lernen die Frauen die
neuesten Konzepte der Unternehmensfiih-
rung kennen und erhalten - im Unter-
schied zu anderen Management-Weiterbil-
dungen - Coachings, Bewerbungstrainings
und die Moéglichkeit, in Praktika neue Ar-
beitgeber kennenzulernen. Auch Katja
Rehlen nutzte das Angebot. Sie konnte
dabei ihren heutigen Arbeitgeber von ih-
ren Fihigkeiten iiberzeugen. Das gelingt
den meisten Absolventinnen, wie eine Eva-
luation zeigt.

Kinder sind «nicht linear»
Solche Programme zur Foérderung von
Wiedereinsteigerinnen gebe es aber nur
wenige, ein knappes Dutzend, sagt Gud-
run Sander. Novartis bietet etwas an, die

Zurich Versicherung, die CS oder die EB
Zirich. Der Kurs der EB Ziirich trdgt den
Titel «Wiedereinstieg mit Praktikums-
chance», dort kann kaufmédnnisches Wis-
sen aufgefrischt werden. Auch wer auf der
Website der Initiative «Fachkridfte Schweiz»
sucht, findet unter dem Stichwort «<Wieder-
einstieg» nur das CS-Programm «Real Re-
turns». Eine Teilnehmerin sagt: «Dieses
Programm bot mir trotz meinem nicht
linearen CV den Wiedereinstieg in eine
verantwortungsvolle Position.»

Vielleicht spiegelt sich in dieser Formu-
lierung der Grund, warum Frauen, die in
ihren Beruf zuriickkehren wollen, so we-
nig Unterstiitzung erhalten. Schwanger-
schaft ist «nicht linear», Familien stéren
den Erwerbsprozess, Lebensldufe mit Er-
werbsunterbruch werden von den Algo-
rithmen aussortiert. Im erwdhnten Positi-
onspapier des Arbeitgeberverbands steht:
«Zentral ist, dass Mitter bald nach der
Geburt des Nachwuchses wieder in den
Arbeitsmarkt zurtickkehren kénnen.» Und
wenn sie sich etwas ldnger um ihre Kinder
kiimmern? Dann deutet man die Familien-
phase als nicht lineare Liicke im Lebens-
lauf, driickt ihnen den Lohn und gibt ih-
nen das Gefiihl, nicht mehr vermittelbar
zu sein. Frauen, die in den Beruf zuriick-
kehren, miissen plausibel machen, dass sie
trotz Kindern bereit sind, vollen Einsatz zu
leisten. Mdnner kommen kaum je in diese
Situation. Katja Rehlen sagt: «<Es geht dabei
nicht einmal um die Frage, ob man den
Willen hat, wieder zu arbeiten. Es geht da-
rum, dass infrage gestellt wird, ob man
mit Kindern dazu in der Lage ist.» Gudrun
Sander bestdtigt: «Ich beobachte das
Thema seit 14 Jahren. Kleine Fortschritte
sind da. Aber wir miissen immer noch ei-
nen Riesenaufwand treiben, um verstind-



lich zu machen, dass die meisten dieser
Frauen Topleistungen bringen, auch wenn
sie Kinder haben.»

Okonomisches Potenzial ungenutzt
Welche Folgen das fiir die Erwerbstétigkeit
von Frauen hat, zeigen die Zahlen des Bun-
desamts fiir Statistik (BFS). So sind 55 Pro-
zent der beruflich inaktiven Miitter
(84000 Frauen) bereit, eine interessante
Arbeitsstelle anzutreten, knapp 50000 in-
nerhalb der ndchsten drei Monate. Frauen
iben auch ofter als Mdnner Titigkeiten
aus, fiir die sie tiberqualifiziert sind. Das
trifft laut BFS aufjede sechste Frau zu, bei
den Minnern auf jeden achten. Schliess-
lich arbeiten Frauen mit 0- bis 15-jdhrigen
Kindern viel 6fter Teilzeit (80%) als Frauen
ohne Kinder (50%). Die hohe Quote der Miit-
ter verdndert sich kaum, wenn die Kinder
iiber sieben Jahre alt sind (79%). Offenbar
fehlen Moglichkeiten und Anreize, das
Pensum zu erhoéhen. Zu hohe Kinderbe-
treuungskosten, unflexible Arbeitsverhalt-
nisse, zu geringe Lohne und eine zu hohe
Gesamtbelastung sind dafiir die Haupt-
griinde, wie eine Analyse von Pro Familia
zeigt. Rund 15 Prozent der Frauen mit ei-
nem Kind unter 25 bezeichnen sich als
unterbeschédftigt. Bei den Mdnnern mit
einem Kind sind es 2 Prozent. Damit blei-
ben laut Arbeitgeberverband etwa 15000
Vollzeitstellen unbesetzt.

Dass es anders gehen konnte, zeigte die
Tagung «Career Relaunch 2019» der Univer-
sitdt St. Gallen, die im Januar 2021 zum
zweiten Mal durchgefiithrt wird - eine «Dia-
logplattform fiir Wiedereinstieg und beruf-
liche Neupositionierung». Fir das Pro-
gramm ist Patricia Widmer verantwortlich.
Sie sagt: «In der Schweiz gibt es einen riesi-
gen Talentpool gut ausgebildeter Frauen -
und einen Graben, der sie daran hindert,
ihre Talente einzubringen.» Besonders dra-
matisch sei die Situation in KMU. Den
meisten Unternehmen dieser Grosse fehle
die Sensibilitét fiir die besondere Situation
von Wiedereinsteigerinnen. Und auch der
Staat ist weitgehend taub fiir das Thema.
Eine Anfrage beim SECO ergibt, dass man
keine zusitzlichen Moglichkeiten habe,
frauenspezifische Riickkehrprogramme

Frauen, die in den Beruf zuriickkehren, miissen plausibel machen, dass sie trotz Kindern bereit
sind, vollen Einsatz zu leisten. Midnner kommen kaum je in diese Situation.

einzurichten - und verweist auf die Zu-
standigkeit der Kantone, die arbeitsmarkt-
liche Massnahmen (AMM) anbieten. Diese
«umfassen in der Regel auch Programme
fiir Wiedereinsteigerinnen», so das SECO.
Aber Wiedereinsteigerinnen haben norma-
lerweise keinen Anspruch auf AMM. Sie
konnen zwar als «Nichtleistungsbeziige-
rinnen» via Artikel 59d AVIG an solchen
Massnahmen teilnehmen, aber sie tun das
dusserst selten, wie eine Amosa-Studie von
2017 zeigte. Auch der Hinweis des SECO auf
die Projekte des Eidgendssischen Biiros fiir
die Gleichstellung von Frau und Mann
fithrt nicht weit. Die Suche in der Projekt-
datenbank mit dem Begriff <Wiederein-
stieg» ergibt fiir die letzten zehn Jahre ge-
rade mal drei Treffer, einen davon fir
Arztinnen, einen anderen fiir Migrantin-
nen im Kanton Schwyz, den dritten fir ein
Forschungsprojekt der Hochschule Luzern
(HSLU).

Netzwerk fiir Riickkehr gegriindet
Wenigstens zeigt das Projekt der HSLU in
die richtige Richtung. Seit 2019 arbeitet die
Hochschule am Projekt «Professional Re-
turnship Programme», mit dem Schweizer
Arbeitgeber beim Aufbau und bei der Im-

plementierung von Angeboten fiir Wieder-
einsteigende - Personen also, die aus
familidren Griinden eine mindestens zwei-
jdhrige Karrierepause eingelegt haben und
in den Arbeitsmarkt zurtickkehren wollen
- unterstiitzt werden. Anina Hille, die fir
das Projekt verantwortlich ist, sagt: «Ein
wichtiger Erfolgsfaktor fir ein gelingen-
des Programm ist das Commitment inner-
halb der Organisation. Zudem bietet eine
sorgféltig ausgearbeitete Struktur einen
Fahrplan fiir das gesamte Programm und
enthdlt Erfolgskriterien, die eine Evalua-
tion ermoglichen.» Anina Hille und Co-
Leiterin Evelin Bermudez haben vor weni-
gen Monaten auch den Verein «Companies
& Returnships Network» initiiert. Er fihrt
derzeit eine Umfrage tiber die Bediirfnisse
von Wiedereinsteigerinnen und ihren
Qualifikationen durch. Eine solche Um-
frage gabs bisher, von einer Bachelorarbeit
abgesehen, nicht.

Verein: returnships.ch

Women Back to Business: www.es.unisg.ch/de/
programme/women-back-business

Career Relaunch: www.es.unisg.ch/de/pro-
gramme/career-relaunch-2019

PANORAMA 4|2020—7



FOKUS Laufbahnmuster

Berufliche Integration

Migration als Zasur in
der beruflichen Laufbahn

Fiir berufserfahrene und qualifizierte Migrantinnen und Migranten gestaltet sich der Weg in
die Schweizer Arbeitswelt oft hiirdenreich. Mit viel Wille und etwas Unterstiitzung kann jedoch

der Wiedereinstieg gelingen.

Von Olivia Payo Moreno, HEKS Fachstelle Integration, und Andrea Oertli, Themenbeauftragte HEKS Kommunikation

Die Migration oder Flucht in die Schweiz
bedeutet fiir Fachpersonen aus Drittstaa-
ten oftmals eine Zdsur in der beruflichen
Karriere. Obwohl sie in ihrem Herkunfts-
land eine Hochschul- oder Berufsausbil-
dung abgeschlossen haben, sind viele von
ihnen in der Schweiz nicht oder zumindest
nichtihren Qualifikationen entsprechend
im Arbeitsmarkt integriert. Denn durch
die Migration gingen wichtige Mosaik-
steine verloren, die sie einst als attraktive
Arbeitskrifte ausgezeichnet hatten: die
Sprachkenntnisse, der Wert des Diploms
aufdem Arbeitsmarkt, das berufliche Netz-
werk und manchmal auch der Selbstwert.

Nochmals von vorne beginnen
Fir qualifizierte Migrantinnen und Mig-
ranten bedeutet dies, dass sie in vielen Be-
reichen nochmals von vorne beginnen
miissen. Die schwierigste Hiirde ist die
Sprache. Das erforderliche Sprachniveau
ist fiir qualifizierte Berufe sehr hoch. Ver-
langt wird in der Regel mindestens Niveau
B2, entsprechend viel Zeit beansprucht der
Spracherwerb. Je nach Beruf ist auch die
Diplomanerkennung ein ldngeres biirokra-
tisches Prozedere. Fiir Migrantinnen und
Migranten verstreichen so wichtige Jahre,
wihrend denen sie im Schweizer Arbeits-
markt nicht Fuss fassen kénnen. Fir Ge-
fliichtete kommt hinzu, dass sie zuerst auf
ihren Asylentscheid warten miissen, bevor
sie tiberhaupt erste Schritte in Richtung
Arbeitswelt unternehmen kénnen.

Neben diesen sprachlichen und btiro-
kratischen Hiirden scheitert die berufliche
Integration oft auch an den beschrinkten
finanziellen Ressourcen. Denn nicht nur
die Sprachkurse, sondern auch der Lebens-
unterhalt missen finanziert werden. Weil
sierasch aufein eigenes Einkommen ange-
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wiesen sind, gehen viele qualifizierte Mig-
rantinnen und Migranten schliesslich
doch einer Arbeit nach, fiir die sie tiber-
qualifiziert sind. Neben einem Vollzeitjob
ist aber ein intensiver Sprachkurs zeitlich
kaum zu bewiltigen.

Potenzial ist gross
Prognosen sagen der Schweiz in den kom-
menden Jahren einen zunehmenden

Fachkriftemangel voraus. Vor diesem
Hintergrund scheint es umso wichtiger,
dass alles Potenzial inldndischer Fach-
krifte genutzt wird. Qualifizierte Migran-
tinnen und Migranten sind dabei eine
brachliegende wirtschaftliche Ressource.
Diese muss allerdings zuerst aktiviert
und gefordert werden, bevor sie ihr Poten-
zial zugunsten der einheimischen Wirt-
schaft entfalten kann. HEKS, das Hilfs-

Donia Gudeh und Sohail Maksoud

Donia Gudeh (Bild) ist 29 Jahre alt und
stammt aus Syrien. Sie hat dort die
Matura abgeschlossen und als Verwal-
tungsmitarbeiterin gearbeitet. 2014
flichtete sie in die Schweiz. Bald
trdumte sie davon, hier ein Studium der
Sozialen Arbeit an einer Fachhochschu-
le aufzunehmen. Obwohl Donia Gudeh
die Aufnahmepriifung bestanden hatte
und das Niveau C1 in Deutsch vorwei-
sen konnte, gentigte dies fiir die
Zulassung zum Studium bis vor Kurzem
nicht. Verlangt wurde das hochste
Sprachniveau C2. HEKS unterstiitzte
Donia Gudeh bei der Vorbereitung auf
die C2-Priifung und lobbyierte parallel
dazu an der Fachhochschule fiir eine
Senkung der Sprachanforderung.
Zudem wurde Donia Gudeh beim
Verfassen von Finanzierungsgesuchen

fiir die Sprachkurs- und Studiengebiih-
ren unterstiitzt. Schliesslich konnte
Donia Gudeh im Friithling 2020 ihr
Bachelorstudium in Sozialer Arbeit
antreten.

Sohail Maksoud ist 46 Jahre alt und
stammt ebenfalls aus Syrien. In Damas-
kus hatte er ein Pharmaziestudium
abgeschlossen. Danach griindete er
seine eigene Apotheke, die er wahrend
13 Jahren fithrte. 2015 fliichtete Sohail
Maksoud mit seiner Familie in die
Schweiz. Ein Hindernis fiir seine
berufliche Integration ist sein Aufent-
haltsstatus F (vorldufige Aufnahme).
Viele Arbeitgeber sind verunsichert und
befiirchten, dass eine Anstellung
zusdtzlichen biirokratischen Aufwand
bedeutet. HEKS unterstiitzte Sohail
Maksoud bei der Diplomanerkennung,
optimierte mit ihm zusammen die
Bewerbungsunterlagen und nahm mit
moglichen Arbeitgebern Kontakt auf.
Schliesslich konnte per Friithling 2020
eine befristete Anstellung im Labor
eines Kantonsspitals gefunden werden.
Die Chance besteht, dass daraus eine
Festanstellung wird.



werk der evangelischen Kirchen Schweiz,
bietet seit 2017 mit den «HEKS MosaiQ- : _ . . . . .
Fachstellen persénliche Laufbahnbera- | Migrantinnen und Fliichtlinge wenden sich oft an die kantona-
tungen und Begleitungen fir qualiﬁ-;
. Nikles, Beraterin im BIZ Uster.
Regionen Aargau, Bern, Ostschweiz, :
Interview: Anna Zbinden Liithi, PANORAMA-Redaktorin

zierte migrierte Personen an, dies in den

Waadt und Ziirich.

Eine Perspektive entwickeln

Mit Unterstiitzung der HEKS-Fachpersonen
entwickeln die Ratsuchenden berufliche :
Perspektiven, identifizieren Liicken in ih-
rem beruflichen Rucksack und erfahren,
wie sie noch fehlende Kompetenzen erlan- :
gen koénnen. Die Fachstellen begleitené
auch Firmen, die qualifizierte Migrantin-
nen und Migranten einstellen méchten, :

aber mit den biirokratischen Prozessen

beztiglich der Arbeitsbewilligungen tiber- :

fordert sind.

Die Erfahrung der ersten drei Jahre :
zeigt: Das Angebot von HEKS entspricht
einem grossen Bediirfnis. Uber tausend
qualifizierte migrierte Personen haben
bisher die Beratung oder Begleitung der :
Fachstellen schweizweit in Anspruch ge- :
nommen. Die Fachstellen erleben einen :
wachsenden Zulaufvon Teilnehmenden,
vermehrt werden diese auch von Berufs- :

informationszentren,

oder regionalen Arbeitsvermittlungszen-

tren (RAV) zugewiesen.

www.heks.ch/mosaiq

Tipps fiir den
Berufseinstieg

* Keine Zeit verlieren, sich im Berufsin-
formationszentrum (BIZ) informieren

* Diplome tiibersetzen lassen

* Diplomanerkennung oder Anerken-
nungsempfehlung beantragen
(www.sbfi.admin.ch/diploma)

e Erlernen der Sprache des Wohnortes
(meist ist Niveau B2 oder C1 erforder-
lich)

* Berufliches Netzwerk aufbauen,
Fachleute des eigenen Berufs kennen-
lernen

* Berufseinstieg tiber ein Praktikum

Sozialdiensten :

- Laufbahnberatung

«Es braucht Zeit und Geduld»

len BIZ. Was in diesen Gesprachen wichtig ist, erklart Barbara

PANORAMA: Wie unterscheidet sich die

Beratung in den BIZ von derjenigen bei
HEKS?

Barbara Nikles: Die Mitarbeitenden von
HEKS begleiten im Programm MosaiQ
migrierte oder gefliichtete Personen viel
intensiver als wir. Sie organisieren bei-
spielsweise ein Treffen mit dem Studien-
gangsleiter einer Fachhochschule und be-

gleiten die Migrantin zu diesem Gesprach.

Diese individuelle Begleitung in der Um-

: setzung ist in vielen Fillen essenziell.

Haben Sie bei der Beratung von Migran-
tinnen und Migranten eine andere Rolle
als bei anderen Ratsuchenden?

In gewisser Weise schon. Es geht in diesen
Beratungen darum, den Erklirungen der
Menschen fir ihre Situation sowie ihren
Bewdltigungsversuchen mit Respekt zu be-
gegnen. Gleichzeitig hinterfragt man diese
kritisch hinsichtlich des beruflichen Ziels.

Es gilt, die Menschen in dem zu wiirdigen,

. was sie geleistet haben, und ihnen gleichzei-
. tig die Realitit in der Schweiz zu erkliren.
© Das braucht Zeit und Geduld. Die Menschen-
© rechte spielen in diesen Beratungen eben-
falls eine zentrale Rolle. Der Mensch darf
. hier sein, hat das Recht, eine Arbeit zu fin-
© den. Diese Grundhaltung ist wichtig. Wie in
© allen Beratungen gilt es, Ressourcen zu fin-
den, die als Hilfe zur Selbsthilfe genutzt
. werden kénnen.

. Welche Tests und Arbeitsmittel nutzen

. Sie?

. Ich arbeite gerne mit Bildern und Gespra-
© chen, bleibe moglichst konkret. Wenn es
. um eine Ausbildung geht oder eine Arbeits-
richtung gesucht wird, arbeite ich oft mit
dem FIT oder mit Berufsfotos. Kénnen die
© Ratsuchenden schon gut Deutsch, kann
man auch Personlichkeitstests wie den AIST
© oder GPOP machen. Bei Potenzialabklirun-

Barbara Nikles ist Berufs-, Studien- und
Laufbahnberaterin. Sie hat friiher in der
Sozialen Arbeit und in Siidamerika gearbeitet.

gen fiir die Integrationsvorlehre kommen
auch Leistungstests zum Einsatz.

Wie gehen Sie mit sprachlichen Hiirden
um?

Ich spreche langsam und mit einfachem
Wortschatz. Oft frage ich auch zurtck:
Haben Sie es verstanden? Viele sind zu-
riickhaltend, sagen aufgrund ihrer Kultur
auch Ja, wenn sie nicht alles verstanden
haben. Daher stelle ich moglichst Fragen,
bei denen sie nicht nur mit Ja oder Nein
antworten konnen. Trotzdem merke ich
manchmal erst im zweiten oder dritten
Gesprdch, dass sie etwas Wichtiges nicht
gesagt oder nicht verstanden haben.

Was férdert die Umsetzung des
Beratungsziels?

Haben Migrantinnen und Migranten eine
Lehrstelle oder ein Praktikum zum Ziel,
ist die Unterstiitzung durch einen Mentor
definitiv ein Vorteil. Sie kdénnen sich mit
ihm wochentlich treffen, Vorstellungsge-
spriache tiben und praktische Fragen stel-
len. Als Laufbahnberaterin ist mir das aus
zeitlichen Griinden nicht méglich.
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Altere Erwerbslose

«Die Uberbriickungsleistung ist
eine Form der Anerkennung»

Pierre-Yves Maillard ist SP-Nationalrat und seit Mai 2019 Prasident des Schweizerischen
Gewerkschaftsbundes. Er ist ein leidenschaftlicher Verfechter sozialer Sicherheit und kampft
unter anderem fiir eine Uberbriickungsleistung fiir dltere Arbeitnehmende.

Interview: Laura Perret Ducommun, PANORAMA-Redaktorin

PANORAMA: Was ist die Uberbrii-
ckungsleistung?

Pierre-Yves Maillard: Es handelt sich um
eine neue Sozialversicherung fiir Arbeit-
nehmende iiber 60 Jahre, die ihre Stelle
verloren und keinen Anspruch auf Arbeits-
losenunterstiitzung mehr haben. Mit die-
ser neuen Rente sollen sie die Zeit bis zum
Erreichen des Rentenalters iiberbriicken
kénnen, ohne Sozialhilfe beantragen zu
mussen.

Wie ist die Idee dafiir entstanden?

Sie entstand im Friithling 2019 bei einem
Treffen der Sozialpartner und Bundesritin
Karin Keller-Sutter. Dabei ging es um Mass-
nahmen gegen die Arbeitslosigkeit von
dlteren Arbeitnehmenden im Zusammen-
hang mit der Begrenzungsinitiative der
SVP. Ich habe diese Losung vorgeschlagen,
weil wir damit im Kanton Waadt seit 2011
gute Erfahrungen machen. Die Uberbrii-
ckungsrente entlastet die Sozialhilfe er-
heblich. Der Bundesrat hat den Vorschlag
als «Uberbriickungsleistung fiir ausgesteu-
erte Arbeitslose iiber 60 Jahre» in sein
Massnahmenpaket zur Férderung des in-
lindischen Arbeitskrdftepotenzials aufge-
nommen, das er am 15. Mai 2019 beschlos-
sen hat.

Welche Erfahrung haben Sie mit dem
Waadtlander Modell gemacht?

Die Uberbriickungsrente im Kanton Waadt
ist etwas anders gestaltet als die Losung
des Bundes und besteht aus zwei Teilen.
Der erste Teil umfasst eine Jahresrente, die
nach denselben Kriterien wie die Ergdn-
zungsleistungen zur AHV/IV berechnet
wird. Die Hohe dieser Rente entspricht der
Differenz zwischen den anerkannten Aus-
gaben und den anrechenbaren Einnah-
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men. Sie darf aber insgesamt die Summe
der Renten aus der AHV und der 2. Saule,
die die Person bei einem Vorbezug erhal-
ten wiirde, nicht iiberschreiten. Der zweite
Teil besteht aus der Vergiitung von aner-
kannten Gesundheitskosten, zum Beispiel
der Franchise der Grundversicherung und
bestimmten Zahnarztkosten. Die Uberbrii-
ckungsrente wurde 2011 eingefiihrt und
hat sich seither als wirksame Massnahme
erwiesen. Von 2011 bis 2018 nahmen 6317
Personen, davon 44 Prozent Frauen und 56
Prozent Médnner, die Leistung in Anspruch.
2010 waren im Kanton Waadt 988 Arbeits-
lose iiber 60 Jahre alt, 2019 waren es 871.
Das zeigt, dass diese Leistung nicht zu
mehr Entlassungen von dlteren Arbeitneh-
menden fiihrt, wie es die Gegner des Ge-
setzesvorschlags des Bundesrates behaup-
ten.

Worin besteht denn die Uberbrii-
ckungsleistung des Bundes?

Diese Massnahme ist fiir Personen vorge-
sehen, die mit 58 oder mehr Jahren ihre
Stelle verloren haben und von der Arbeits-
losenversicherung ausgesteuert wurden.
Somit haben sie erst nach dem vollendeten
60. Altersjahr Anspruch auf eine Uberbrii-
ckungsleistung bis zum Erreichen des or-
dentlichen AHV-Rentenalters von 64 Jah-
ren bei Frauen und 65 Jahren bei Mdnnern.
Danach tibernimmt die AHV. Eine weitere
Voraussetzung ist, dass die Personen zuvor
mindestens 20 Jahre gearbeitet haben. Die
Uberbriickungsleistung ist eine Pauschale
zur Deckung von allen Lebenshaltungskos-
ten: Wohnkosten, Grundbedarf, Kranken-
kasse und weiteren Gesundheitskosten.

Um welche Summen geht es bei dieser
Uberbriickungsleistung?

Die Hohe der Leistung ist auf das 2,25-Fa-
che der Pauschale fiir den allgemeinen
Lebensbedarf der Ergdnzungsleistungen
begrenzt. Es waren verschiedene Varianten
und Zahlen im Gesprich. In der aktuell
vom Parlament diskutierten Version sind
es fir ein Ehepaar maximal rund 65000
Franken pro Jahr. Bei der Summe fir
Alleinstehende besteht zum Zeitpunkt
unseres Gespridchs noch eine Differenz
zwischen den beiden Kammern: Der Nati-
onalrat moéchte den Plafond bei 43680
Franken und der Stdnderat bei 38 880 Fran-
ken festlegen (Anmerkung der Redaktion:
In der Sommersession haben der Stdnderat

«Es scheint mir beson-
ders wichtig, dass wir
Menschen, die 40 oder 45
Jahre gearbeitet haben,
eine gewisse Sicherheit
bieten konnen.»

und der Nationalrat den Vorschlag der Ei-
nigungskonferenz angenommen. Durch-
gesetzt hat sich der Vorschlag des National-
rats). Diese Summen entsprechen einem
monatlichen steuerfreien Betrag von rund
3500 Franken fiir eine Einzelperson und
von etwa 4800 Franken fiir einen Mehrper-
sonenhaushalt. Der grosse Unterschied
zur Sozialhilfe ist, dass die Rentenbeziiger
nicht gezwungen sind, zuerst ihre gesam-
ten Ersparnisse aufzuzehren. Vermogen
bis zu hochstens 50000 Franken fir Al-
leinstehende und 100000 Franken fir
Ehepaare miissen nicht aufgebraucht wer-
den. Auch ihr Wohneigentum koénnen die
Beziiger behalten.

Wie viele Personen werden diese
Leistung in Anspruch nehmen?

Ubersetzung: Rahel Hefti Roth



Es sind erst Prognosen, also keine exakten
Zahlen, aber durchschnittlich dirften es
jeweils etwa 3500 potenzielle Beziligerin-
nen und Beziiger sein, natiirlich mit vielen
Wechseln aufgrund zahlreicher Ein- und
Austritte wiahrend eines Jahres. Es gibt ei-
nen bedauerlichen Schwelleneffekt, gegen
den wir gekdmpft haben: Die Vorausset-
zung fiir einen Leistungsanspruch ist, dass
die Aussteuerung nach dem vollendeten
60. Altersjahr erfolgt. Wer also im Alter
von 59 Jahren und 11 Monaten ausgesteu-
ert wird, hat kein Anrecht auf die Uberbrii-
ckungsleistung.

Wie viele Kosten wird diese Sozialleis-
tung verursachen?

Nach unseren Berechnungen liegen die
Kosten schidtzungsweise bei 150 Millionen
Franken pro Jahr. Sie werden vom Eidge-
nossischen Departement des Innern auf
der Grundlage eines neuen Gesetzes finan-
ziert, das am 1. Januar 2021 in Kraft treten
soll.

Wie hangt das mit der Begrenzungsini-
tiative zusammen?

Seit 2002 haben die bilateralen Abkommen
zum Wohlstand in der Schweiz beigetra-
gen und die Schaffung zahlreicher Arbeits-
pldtze ermdglicht. Die Personenfreiziigig-

Kurzbiografie

Nach dem Studium der Geisteswissen-
schaften an der Universitit Lausanne
unterrichtete Pierre-Yves Maillard
Franzo6sisch, Geschichte und Geografie
auf der Sekundarstufe I. Zur Gewerk-
schaftsarbeit kam er als Regionalse-
kretdr der Gewerkschaft Industrie,
Gewerbe, Dienstleistungen (Smuv). Als
Mitglied der SP gehorte er nacheinan-
der dem Gemeinderat von Lausanne,
dem Grossen Rat des Kantons Waadt
und dem Nationalrat an, wo er heute
erneut vertreten ist. Von 2004 bis 2019
war er Gesundheits- und Sozialdirek-
tor des Kantons Waadt. Von diesem
Amt trat er 2019 zuriick, um das
Prdsidium des Schweizerischen
Gewerkschaftsbundes zu tibernehmen.

Pierre-Yves Maillard: «Die Uberbriickungsrente entlastet die Sozialhilfe erheblich.»

keit verschérft aber auch die Konkurrenz
auf dem Arbeitsmarkt, denn nicht nur die
Zahl der Stellen hat zugenommen, auch
der Rekrutierungspool ist grosser gewor-
den. Dieses Modell funktioniert nur, wenn
die Mechanismen von Sozial- und Lohn-
schutz greifen. Wir miissen soziale Sicher-
heit fiir alle gewdhrleisten. Wir konnen
ein Wachstumsmodell nur dann akzeptie-
ren, wenn auch die Personen, die auf dem
Arbeitsmarkt am stirksten gefdhrdet sind,
sozialen Schutz erhalten. Wir wissen, dass
dltere Arbeitnehmende zwar seltener von
Arbeitslosigkeit betroffen sind, bei einem
Stellenverlust aber ein doppelt so grosses
Risiko haben, keine Stelle mehr zu finden.
Deshalb sind sie in der Sozialhilfe tiberpro-
portional vertreten. Umso wichtiger ist es,
dass sie statt Sozialhilfe eine Uberbrii-
ckungsleistung erhalten.

Wer ist gegen diesen Vorschlag?

Die SVP hat sich leider zu einer Partei ent-
wickelt, die sich gegen jeden sozialen Fort-
schritt stellt. Sie wollte ihre Kampagne zur
Begrenzungsinitiative auf der Problematik
der dlteren Arbeitslosen aufbauen. Der

Ausbau der Eingliederungsmassnahmen
und die Uberbriickungsleistung, die wir
im Massnahmenpaket des Bundesrates er-
arbeitet haben, liefern konkrete Losungen
fiir dieses Problem. Nun fiihlt sich die SVP
verpflichtet, den Vorschlag zu diskreditie-
ren, obwohl dieser geméssigt ist und sicher
auch von einem grossen Teil ihrer Basis
gutgeheissen wird.

Warum liegt Ihnen dieses Geschéft
besonders am Herzen?

Abgesehen davon, dass damit Tausende
Personen Hilfe erhalten, scheint es mir
besonders wichtig, dass wir Menschen, die
40 oder 45 Jahre lang gearbeitet haben,
eine gewisse Sicherheit bieten konnen.
Viele von ihnen haben heute Angst, vor
dem Rentenalter aus dem Berufsleben aus-
zuscheiden und bei der Sozialhilfe zu
landen. Die Uberbriickungsleistung ist
eine Form der Anerkennung fiir Menschen,
die ein Leben lang gearbeitet haben.

www.sgb.ch
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BERUFSBILDUNG

Pflegehelfer/innen SRK

Mentoring erleichtert

den Berufseinstieg

Der Einstieg von migrierten Personen in
den Pflegeberuf erfolgt oft als Pflegehelfer/
in SRK (Schweizerisches Rotes Kreuz). Aber

ihr Weg ist anspruchsvoll. 2018 wurde in
den Kantonen Bern und Luzern das
Mentoringprogramm «Begin - Begegnung
und Erfahrungsaustausch» lanciert - vor-
erst als Pilotprojekt. Hier engagierten
sich zwolf dltere Schweizer/innen als
Freiwillige und besprachen mit den
Berufseinsteigenden Themen der
beruflichen und gesellschaftlichen
Integration. Eine Evaluation zeigt nun,
dass das Sinn ergibt. Mentees und
Mentorinnen haben vom Austausch
profitiert. Aufgrund der Evaluation
wurden die Arbeitsmaterialien angepasst
und administrative Optimierungen mit
den SRK-Verantwortlichen besprochen.
Im Kanton Luzern wird Begin nahtlos
weitergefiihrt, andere Kantonalverbinde
zeigten Interesse. Es bestehen zudem
Uberlegungen, Begin auf andere Bran-
chen zu iibertragen. dfl

www.knoten-maschen.ch (Suche: Mentoring)
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Folgen von Corona

Neue Lehrstellenkrise?
Das Angebot an Lehrstellen ist zwar recht

konjunkturresistent; aber Corona fiigt der
Wirtschaft Schiden zu, die sich wohl auch
auf die berufliche Grundbildung auswir-
ken. Das Ausmass haben Samuel Liithi und
Stefan Wolter auf der Basis der Konjunktur-
prognosen des SECO vom Dezember 2019
und vom April 2020 berechnet. Sie
kommen zum Schluss, dass sich bis zur
mutmasslichen Uberwindung der wirt-
schaftlichen Folgen der Coronakrise im
Jahr 2025 die Minderung der Lehrvertrage
(EFZ) auf rund 20 Prozent kumulieren
werde (Basisszenario). Diese Prognose ist
aber mit Unsicherheiten behaftet. So sei
schwer vorauszusagen, wie weit Konkurse
das Geschehen akzentuieren oder bisher
iibliche Kompensationseffekte (verzogerte
Schaffung von Lehrstellen durch die
Betriebe) wegfallen. Ebenso konnte das
Anliegen, ausgebildete Lernende noch
einige Zeit weiter zu beschdftigen, um
ihnen den Ubergang ins volle Erwerbsleben
zu erleichtern, das Lehrstellenangebot
zusdtzlich vermindern. dfl
www.edudoc.ch/record/209743

Forderschwerpunkt des Bundes

Bewerbungstraining mit YES
Mit dem neu lancierten Forderschwer-

punkt «Lehrstellen Covid-19» will der
Bund Projekte finanziell unterstiitzen,
die auf Coaching und Mentoring von
Jugendlichen bei der Lehrstellensuche,
den Erhalt und die Schaffung von
Lehrstellen, die Erarbeitung neuer
Ausbildungsmodelle oder die Vermei-
dung von Lehrvertragsauflosungen
abzielen. Der Bund tibernimmt im
Rahmen der Projektférderung nach Art.
54 BBG ausnahmsweise bis zu 80 Prozent
der Projektkosten. Eines der ersten
genehmigten Projekte ist das «Bewer-
bungstraining» von Young Enterprise
Switzerland (YES). Das Projekt begleitet
Schiilerinnen und Schiiler aktiv in ihrem
Bewerbungsprozess, motiviert sie, eine
berufliche Grundbildung zu beginnen,
und bereitet sie mithilfe von qualifizier-
ten Freiwilligen aus der Wirtschaft auf
die Bewerbung vor. Ip

www.taskforce2020.ch/de/finanzierung

Ubersetzung: Rahel Hefti Roth



Coronavirus: Taskforce

«Perspektive
Berufslehre 2020»

Die Coronakrise macht sich auf verschie-
denen Ebenen der beruflichen Grundbil-
dung bemerkbar. Sie wirkt sich auf die
Lernenden aus, die mitten in der Ausbil-
dung oder vor den Abschlusspriifungen
stehen, und auf die Lernenden, deren
Lehrvertrige aufgrund von Konkursen
aufgelost wurden. Sie betrifft aber auch
die Jugendlichen, die am Ende der
obligatorischen Schulzeit auf Lehrstellen-
suche sind und im Sommer 2020 eine
Lehre beginnen wollen: Zwischen Mitte
Mairz und Ende Mai 2020 gingen die
Schnupperlehren und Einstellungsver-
fahren stark zuriick oder wurden in
gewissen Branchen sogar ganz einge-
stellt. Ebenfalls betroffen sind die jungen
Erwachsenen, die die berufliche Grund-
bildung im Sommer 2020 mit einem EBA
oder EFZ abgeschlossen haben und nun
in dieser wirtschaftlich unsicheren Lage
ihre erste Arbeitsstelle suchen miissen.
Bundesrat Guy Parmelin, Vorsteher des
WABE, ist sich dieser Problematik bewusst
und hat deshalb die «Task Force Perspekti-
ve Berufslehre 2020» eingesetzt, in der
der Bund, die Kantone und die Sozialpart-
ner (Schweizerischer Arbeitgeberverband,
Schweizerischer Gewerbeverband,
Schweizerischer Gewerkschaftsbund,
Travail.Suisse) vertreten sind. Die
Verbundpartner der Berufsbildung sollen
gemeinsam nach Losungen fir die
verschiedenen Problemfelder suchen.

Die Taskforce hat den Auftrag, die
Entwicklung auf dem Lehrstellenmarkt
zu beobachten und im Falle eines
Ungleichgewichts agil und effizient fiir
geeignete Stabilisierungsmassnahmen
zu sorgen. Sie soll den Kantonen, den
Lehrbetrieben und den Jugendlichen die
bestmogliche Unterstiitzung gewdhren
und die Akteure vor Ort stiarken. Ip

www.taskforce2020.ch

Studie «Tertiarisierungsdruck»
Mehr Schule in

der Berufshildung

Der Mangel an tertidr ausgebildeten

Fachkriften in der Schweiz ist hoch und
wird hoch bleiben. Ausgehend von dieser
Feststellung, geht eine Untersuchung von
Irene Kriesi und Regula Julia Leemann im
Auftrag der Akademien fiir Wissenschaf
ten der Frage nach, wie der hohe Nach-
fragedruck nach tertidr ausgebildeten
Personen befriedigt werden kann. Die
Frage bertihrt neben quantitativen
Aspekten auch Fragen der sozialen
Gerechtigkeit. So haben Jugendliche aus
sozial benachteiligten Familien auch bei
guten Schulleistungen geringere Zugangs-
chancen zum tertidren Bildungssystem. Zu
dieser Gruppe gehéren etwa Jugendliche
mit einer Herkunft aus Stideuropa, den
Balkanstaaten, der Tiirkei, aus Afrika oder
Stidamerika. Zudem ist diese Gruppe auch
bei der Lehrstellensuche benachteiligt,
was ihre Chancen zusdtzlich mindert,
spdter in eine Tertidrbildung tiberzutreten.
Die Untersuchung kommt unter anderem
zur Feststellung, dass das in vielen
Kantonen vorherrschende, separierende
Modell auf der Sekundarstufe I in Rich-
tung hohere Integration und Durchléssig-
keit entwickelt werden misste. Damit
werde ein frithes Tracking, das negative
Auswirkungen auf die Leistungsentwick-
lung hat und beim Ubergang in die
Sekundarstufe IT zu Zugangshindernissen
fithrt, vermieden. Weiter triten zu wenige
Lernende nach Abschluss der beruflichen
Grundbildung in die hohere Berufsbildung
oder (via Berufsmatura) an eine Fachhoch-
schule tiber. Da die Erh6hung der Tertiér-
quote tiber einen Ausbau des Gymnasiums
und der Fachmittelschule von der Politik
mehrheitlich nicht erwiinscht ist, kdnnten
die schulischen Grundlagen in der
beruflichen Grundbildung ausgebaut
werden. Denn wie verschiedene Studien
belegen, fiihre ein hoherer schulischer
Anteil in einem Ausbildungsberuf zu einer
héheren Ubertrittsquote in die Tertidr-
bildung. dfl
www.akademien-schweiz.ch>Publikationen
>Swiss Academies Communications

Berufsbildung in der Schweiz
Fakten und Zahlen 2020
Gemadss der Publikation «Berufsbildung
in der Schweiz - Fakten und Zahlen

2020» wurden im Jahr 2018 insgesamt
62596 EFZ vergeben (45% an Frauen und
55% an Médnner). Im gleichen Jahr
wurden 6440 EBA ausgestellt (43% fir
Frauen und 57% fiir Mdnner) und 14228
Berufsmaturitidtszeugnisse ausgehidndigt
(47% an Frauen und 53% an Mdnner). Im
Bereich der hoheren Berufsbildung zdhlte
man 14575 eidgendssische Fachausweise
(38% gingen an Frauen) und 2840
eidgendssische Diplome (73% gingen an
Maénner). Die hoheren Fachschulen
vergaben 9112 Diplome (etwa gleich viele
an Frauen und Méinner). In der Schweiz
entscheiden sich ungefdahr zwei Drittel
der Jugendlichen fiir eine berufliche
Grundbildung mit EFZ oder EBA. 2018
entschieden sich 64 Prozent von ihnen
fiir eine betrieblich organisierte und

7 Prozent fir eine schulisch organisierte
berufliche Grundbildung.

29 Prozent wihlten eine allgemeinbilden-
de Schule. In der franzdésischen und
italienischen Schweiz ist der Anteil der
schulischen beruflichen Grundbildung
grosser als in der Deutschschweiz (30,1%
im Tessin und 23,6% in der Romandie
gegeniiber 4% in der Deutschschweiz).
Die fiinf meistgewdhlten beruflichen
Grundbildungen sind Kaufmann/-frau,
Fachperson Gesundheit, Detailhandels-
fachfrau/-mann, Fachperson Betreuung
und Informatiker/in. Die Publikation
enthdlt ausserdem Informationen zu den
Fachhochschulen, den Berufsabschliissen
fiir Erwachsene, zur Finanzierung der
Berufsbildung, zur Berufsbildungsfor-
schung und zur internationalen Berufs-
bildungszusammenarbeit. Ip

www.sbfi.admin.ch>Publikationen & Dienst-
leistungen >Publikationsdatenbank
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Projekt des EHB

Eine Vernetzungsplattform
fiir die Berufsbildung

Zurzeit wird eine neue nationale Plattform fiir die Berufsbildung gepriift. Das ebenso
ambitionierte wie vielversprechende Projekt mit dem Namen skillsnet.swiss soll Schweizer
Berufsbildungsverantwortliche miteinander vernetzen und die Digitalisierung férdern.

Von Laura Perret Ducommun, PANORAMA-Redaktorin

Die Digitalisierung macht auch vor der
Berufsbildung nicht halt. Berufsbildungs-
verantwortliche miissen sich zahlreichen
neuen Anforderungen an das Bildungsma-
nagement, an Prozesse und Produkte so-
wie an Rollen und Kompetenzen stellen.
Dieser Wandel erfordert eine Vernetzung
der verschiedenen Akteure, die Koordina-
tion und den Transfer von Wissen und
Know-how, Personalressourcen sowie fi-
nanziellen Mitteln. Diese Herausforderun-
gen haben den Bund veranlasst, das Eidge-
nossische Hochschulinstitut fiir Berufs-
bildung (EHB) mit der Entwicklung einer
schweizweiten Vernetzungs- und Informa-
tionsplattform zu beauftragen. Sie soll die
zahlreichen Berufsbildungsverantwortli-
chen ndher zusammenbringen, sie mit
umfassenden Informationen versorgen
und so zur Entwicklung der Berufsbildung
in einem digitalen Umfeld beitragen.

Wie es zum Projekt kam
Im Rahmen des Aktionsplans «Digitale
Schweiz» des Bundes aus dem Jahr 2018
wurde das EHB beauftragt, Berufsfachschu-
len in ihrer digitalen Transformation zu
unterstiitzen. Vor diesem Hintergrund hat
das EHB das Programm «trans:formation»
lanciert, das Lehr- und Leitungspersonen
von Berufsfachschulen bei den Herausforde-
rungen, die die Digitalisierung mit sich
bringt, unterstiitzen soll. Das Programm
umfasst drei Bereiche: Digi-Check (Standort-
bestimmung zur Digitalisierung der Bil-
dungseinrichtung), Begleitung bei den Pro-
jekten, die sich aus dem Digi-Check ergeben,
und kostenlose Weiterbildungsangebote fir
Leitungs- und Lehrpersonen. Das im Herbst
2019 initiierte Projekt skillsnet.swiss, das
sich an Berufsbildungsverantwortliche und
Leitungspersonen aller Lernorte sowie an
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Prifungsexpertinnen und -experten rich-
tet, soll das Programm ergédnzen.

Vor der Entwicklung einer derartigen
Plattform wollte das EHB die Zweckmassig-
keit eines solchen Projekts priifen und be-
auftragte die Firma eduxept mit der Kli-
rung der wichtigsten Fragen: Wer hat
welche Interessen an einer Vernetzungs-
plattform? Was sind die Bediirfnisse? Wer
bringt sich inhaltlich und finanziell ein?
Anhand dieser Fragestellungen sollte die
Projektstudie priifen, ob und unter wel-
chen Rahmenbedingungen eine nationale
digitale Vernetzungsplattform lanciert
werden kann. Die Ergebnisse zuhanden
der EHB-Leitung, die seit Mdrz 2020 vorlie-
gen, sollen als Grundlage fiir den Ent
scheid tiber die Weiterfithrung oder Ein-
stellung des Projekts dienen. Dazu wurde
eine qualitative und quantitative Markt-
tiberprifung durchgefiihrt.

Die qualitative Uberpriifung unter Ein-
bezug der Verbundpartner (Bund, Kan-
tone, OdA), der Berufsfachschulen (Table
Ronde) und der in der Ausbildung von Be-
rufsbildungsverantwortlichen und Pri-
fungsexperten tdtigen Hochschulen ergab,
dass die Entwicklung und der Betrieb ei-
ner nationalen Plattform bei den strategi-
schen Stakeholdern auf breite Unterstiit-
zung stosst.

In einer gleichzeitig durchgefiihrten,
breit angelegten quantitativen Befragung
bei den Zielgruppen von skillsnet.swiss
(Berufsbildende und Leitungspersonen al-
ler Lernorte sowie Priifungsexpertinnen
und -experten) wurden die Bediirfnisse
erhoben und der Nutzen der geplanten
Leistungen evaluiert. Insgesamt 849 Perso-
nen haben die Befragung beendet. 60 Pro-
zent der Befragten sehen in der Plattform
viel Nutzen oder eher viel Nutzen, wobei

die Einschdtzung in den Sprachregionen
unterschiedlich ausféllt: In der franzosi-
schen Schweiz wird der Nutzen mit
71 Prozent hoher bewertet als in der itali-
enischen Schweiz mit 64 und der Deutsch-
schweiz mit 56 Prozent. Bei den geplanten
Dienstleistungen (siehe Abbildung) steht
der Austausch von digitalen Lern-Lehr-
Materialien und digitalen Prifungsfragen
an erster Stelle (74%), gefolgt vom Aus-
tausch von Good-Practice-Beispielen (72%),
vom Wissenstransfer (69%) und von Infor-
mationen zu aktuellen Themen (65%).

Weiter zeigt sich, dass weder die Stake-
holder noch die Zielgruppen bereit sind,
die Plattform zu finanzieren. Die Finanzie-
rung diirfte daher realistischerweise aus-
schliesslich vom Bund (WBF, SBFI, EHB)
kommen. Zum jetzigen Zeitpunkt hat der
Bund einen Anschubkredit gesprochen,
die kiinftige Finanzierung ist allerdings
noch nicht gekldrt. Laut der Studie werden
die Investitionskosten auf 3,1 Millionen
Franken tiber einen Zeitraum von fiinfJah-
ren geschitzt. Dazu kommen die jdhrli-
chen Betriebskosten in der Héhe von 0,9
Millionen Franken.

Vision und geplante Angebote
Im Rahmen der Projektstudie wurde auch
eine Vision fiir die Plattform erarbeitet.
Diese wurde wie folgt formuliert: «skills-
net.swiss bringt mit einer breit abgestiitz-
ten Trigerschaft die Akteurinnen und
Akteure der Berufsbildung in der Schweiz
im Kontext der digitalen Transformation
ndher zusammen und gestaltet ihre Zu-
sammenarbeit neu. Die Vernetzungs- und
Informationsplattform bringt durch qua-
lititsgepriifte Inhalte, themenspezifische
Expertise sowie bedarfsgerechte Angebote
eine Entlastung im Arbeitsalltag. Im Zen-

Ubersetzung: Martina Amstutz



trum stehen Berufsbildungsverantwortli-
che und deren Leitungspersonen aller
Lernorte sowie Prifungsexpertinnen und
Prifungsexperten, die sich mit ihren Be-
diirfnissen aktiv einbringen und die Wei-
terentwicklung der Plattform und deren
Angebote gestalten. Durch die Integration
von Bestehendem wird Orientierung ge-
schaffen, mit der Erginzung von Neuem
werden Angebotsliicken geschlossen.»

Die Versprechen von skillsnet.swiss er-
strecken sich auf drei Aspekte: «skillsnet.
swiss ist eine qualitativ hochwertige und
aktiv bewirtschaftete Vernetzungs- und
Informationsplattform. Sie iiberzeugt ei-
nerseits durch spezifisches Fachwissen,
andererseits durch Raum fiir Inhalte aller
Plattformnutzenden. skillsnet.swiss zeich-
net sich durch maximalen Gestaltungs-
spielraum aus und erlaubt ein agiles und
bediirfnisorientiertes Leistungsangebot.
skillsnet.swiss biindelt bestehende Ange-
bote und Initiativen der gesamten Schwei-
zer Berufsbildung (Plattformen, Projekte,
Instrumentarien,
usw.) und ermoéglicht so einen einfachen,
raschen und unkomplizierten Austausch

Bildungsmaterialien

in unterschiedlichen Themenfeldern der
Berufsbildung innerhalb und ausserhalb
der bestehenden Communities. skillsnet.
swiss schafft Ubersicht und Orientierung
und fordert eine gemeinsam gestaltete
Weiterentwicklung der Schweizer Berufs-
bildung.»

Auf der Plattform skillsnet.swiss soll
ein agiles und bedtiirfnisorientiertes Ange-

bot bereitgestellt werden, das sieben Berei-

che abdeckt:

1. Erfahrungsaustausch: Der Austausch
ermoglicht es den Nutzerinnen und Nut-
zern, Fachkolleginnen und -kollegen zu
finden und von deren Erfahrungen zu
profitieren, Good-Practice-Beispiele aus-
zutauschen und gemeinsam weiterzu-
entwickeln sowie anstehende Probleme
mit der Community zu diskutieren.

2. Projektkooperation: Die Zusammenar-
beit im Rahmen von Projekten inner-
und ausserhalb der Community erleich-
tert die Suche nach Projektpartnern.
Ferner konnen die Nutzer gemeinsam
Projektausschreibungen bestreiten und
Projekte lancieren oder rasch einen na-
tionalen Uberblick iiber Initiativen ge-
winnen.

3. Wissenstransfer: Dank dem Wissens-
transfer konnen die Nutzer Forschungs-
resultate, Projektbeschreibungen und
Erfahrungsberichte finden und publizie-
ren, Wissensberichte tauschen und wei-
terentwickeln, Hilfestellung zu spezifi-
schen Themenfeldern tauschen und
diskutieren.

4. Beratungsunterstiitzung: Die Nutzerin-
nen und Nutzer haben Zugang zum
Kompetenznetzwerk der Berufsbildung
Schweiz und kénnen mit dessen Hilfe
anerkannte Expertinnen und Experten
finden und kontaktieren, eigene Exper-
tise anbieten, eigene Projekte durch
gemeinsame Expertise weiterentwi-
ckeln, von gepriiften Expertisenbeitra-

Nutzen der geplanten Dienstleistungen

Bildungsmaterialien -
Erfahrungsaustausch -
Wissenstransfer - :
Informationsfluss -
Beratungsunterstiitzung - .
Weitere Services -
Projektkooperation - :
Durchschnitt total - 2?%
0%  10%
I keinen Nutzen

20% 30% 40%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

eher wenig Nutzen [ eher viel Nutzen [l viel Nutzen

Einschitzung des Nutzens der geplanten Dienstleistungen durch Berufsbildende und Leitungs-

personen aller Lernorte sowie Priifungsexpertinnen und -experten (n = 849)

Quelle/Source: eduxept

gen zu aktuellen Fragestellungen usw.
profitieren.

5. Informationsfluss: Die Plattform erleich-
tert den Informationsfluss und liefert
einen Uberblick iiber relevante Veran-
staltungen (Tagungen, Bildungsange-
bote usw.). Ferner kénnen die Nutzerin-
nen und Nutzer ein Zielpublikum fir
eigene Veranstaltungen und Angebote
erreichen, sich eine Ubersicht iiber an-
dere Plattformen, Tools, Software usw.
verschaffen oder Erfahrungsberichte
anderer User einsehen.

6. Bildungsmaterialien: Die Plattform er-
moglicht den Austausch von digitalen
Lehr-Lern-Materialien, Ubungs- und
Priifungsfragen. Uberdies kénnen ei-
gene Materialien publiziert und mit ei-
nem breiten Fachkollegium diskutiert
werden.

7. Ergidnzt wird das Angebot mit weiteren
bediirfnisorientierten Dienstleistungen.

Ausblick

Laut Projektleiterin Angela Schaniel wird
die Plattform bei den Stakeholdern weitge-
hend begriisst. Trotzdem sieht sie mehrere
grosse Herausforderungen: Zuerst einmal
gilt es, die Finanzierung zu sichern. Dazu
braucht es angesichts der benotigten Fi-
nanzmittel eine WTO-Ausschreibung. An-
schliessend muss eine tragfdhige Partner-
schaft aufgebaut werden, damit die
Plattform mit Inhalten gefiittert werden
kann und vom Zielpublikum auch genutzt
wird. Uberdies miissen Fragen im Zusam-
menhang mit den Urheberrechten der In-
halte auf skillsnet.swiss gekldrt werden.
Schliesslich diirfen auch die Komplexitét
der Berufsbildung sowie die Vielfalt der
Akteure mit ihren spezifischen Bediirfnis-
sen nicht unterschétzt werden. Sollte die
EHB-Leitung griines Licht fiir die Weiter-
fithrung des Projekts geben, wird die erste
Etappe mit dem Ziel gestartet, die wichtigs-
ten Funktionen fiir den Austausch bereit-
zustellen. Ebenfalls konnten bereits 2020
Bildungsmaterialien erstellt werden. 2021
dirfte dann die Projektausschreibung fol-
gen. Das Tempo ist also vorgegeben.

www.skillsnet.swiss
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Digitaler Wandel in der Berufsbildung und die Rolle der Schulleitung

COVID-12 und die digitale Zukunft

Die Berufsfachschulen waren dank digitalisierten Prozessen und Lernmedien gut auf die
COVID-19-Krise vorbereitet. Dies zeigt eine kurz vor der Krise durchgefiihrte Befragung.
Dennoch glauben vier von fiinf Schulleitungsmitgliedern, dass die digitalen Kompetenzen
des Kollegiums nicht ausreichen.

Von Serge Imboden und Deborah Glassey-Previdoli (HES-SO) sowie Stephan Schumann und Andreas Harder (Universitit Konstanz)

Der mit der COVID-19 Krise einhergehende
Shutdown hat auch die Berufsfachschulen
vor eine immense Herausforderung ge-
stellt. Innerhalb von wenigen Tagen muss-
ten sie Alternativen zum Prdsenzunter-
richt finden. Denn digital gestiitzte
Lehr-und Lernmethoden, die auch als «Dis-
tance Learning» bezeichnet werden, wur-
den an Berufsfachschulen bisher kaum
genutzt.

Trotzdem genoss schon vor Corona der
digitale Wandel hohe Aufmerksamkeit,
wie die Daten der vorliegenden Studie zei-
gen; sie basieren auf einer Befragung von
581 Schulleitenden. Auf einer Skala von 1
(sehr niedrig) bis 6 (sehr hoch) schédtzen 60
Prozent der Befragten dessen Prioritit als
hoch oder sehr hoch ein, ein Drittel als
eher hoch. Den Stand des Wandels beur-
teilen knapp 5 Prozent als sehr weit fort-
geschritten, ein knappes Viertel als fort-
geschritten und 45 Prozent als eher

fortgeschritten (Mittelwert: 4,74; Stan-
dardabweichung: 0,88). Ungefahr 27 Pro-
zent waren beziiglich des Entwicklungs-
stands der eigenen Schule skeptischer.

Die hohe Prioritdt auf Schulentwick-
lungsebene geht bei den allermeisten
Schulleitungsmitgliedern (96%) mit der
Uberzeugung einher, dass die Forderung
digitaler Kompetenzen heute ein integra-
ler Bestandteil der Schulbildung sein muss.
Dabei gibt nur ein Viertel der Leitungsper-
sonen an, dass sie bei der Nutzung digita-
ler Gerdte an eigene Grenzen stossen.
22 Prozent der Befragten sorgen sich, dass
sie die zunehmende Digitalisierung tiber-
fordern konnte, gleich viele machen sich
diesbeziiglich wenig Sorgen. Korrelations-
analysen zeigen, dass — wenig tberra-
schend - in der Tendenz jene Personen
uUber geringere eigene Kompetenzen be-
richten, deren Schule einen eher niedrige-
ren Entwicklungsstand aufweist.

Hiirden beim digitalen Wandel aus Sicht der Schulleitungen

Zeitliche Ressourcen der Lehrpersonen
Digitale Kompetenzen der Lehrpersonen
Finanzielle Ressourcen

Infrastruktur und Ausstattung ‘
Gewabhrleistung des IT-Supports
Motivation der Lernenden
Datenschutzrechtliche Vorgaben
Aktualitat der Rahmenlehrpléne
Digitale Kompetenzen der Lernenden

Aktualitat der Bildungsverordnungen

Motivation der Lehrpersonen

85,2%

81,2%

68,8%

62,7%
60,8%

55,4%

(<J
N
=
X

51,6%

51,4%

50,2%

30,5%

Hiirden beim digitalen Wandel (Zustimmung in Prozent, Zusammenfassung der Antwort-

kategorien 4 bis 6 (stimme eher zu, stimme zu, stimme voll und ganz zu).
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Quelle: HES-SO

Hiirden und Gelingensbedingungen
Etwa drei Viertel der befragten Schullei-
tungsmitglieder nehmen an, dass die
Lehrpersonen der eigenen Schule dem di-
gitalen Wandel - zumindest in der Ten-
denz - positiv gegeniiberstehen. Weiter
geben 71 Prozent der Befragten an, sie
seien mit der digitalen Ausstattung (78%),
dem technischen IT-Support (74%) und der
didaktischen Unterstiitzung zum Einsatz
digital unterstiitzter Lehr- und Lernme-
thoden (61%) an ihrer Schule grundsitz-
lich zufrieden.

Fragt man sie jedoch nach den Hiir-
den, so werden gravierende Probleme
deutlich (siehe Grafik). Die Haupthiirde
bildet die zeitliche Belastung des Kollegi-
ums (85%). Der Grossteil der Befragten
schitzt zudem die digitalen Kompeten-
zen der Lehrpersonen des Kollegiums als
nicht ausreichend ein (81%). Diverse
Schulleiter/innen geben an, dass ihre
Schule zwar Aus- und Weiterbildungen
anbiete, aber nicht alle Lehrpersonen sie
nutzten. Sie nehmen an, dass zeitliche
oder motivationale Griinde die Ursache
des mangelnden Interesses sind. Als wei-
tere Hiirde beklagen fast 70 Prozent man-
gelnde finanzielle Ressourcen, eine un-
geniigende Infrastruktur/Ausstattung
(63%) und einen mangelhaften IT-Sup-
port (61%). Nur rund 30 Prozent der
Schulleitungen sehen eine fehlende Mo-
tivation der Lehrpersonen.

In den befragten Schulen wird gemass
Selbsteinschidtzung vorwiegend auf Basis
von gemeinsamen Zielen, Vertrauen und
Loyalitit gefithrt - hdufig kombiniert mit
Zielvorgaben und der Delegation von Auf-
gaben. Schulen, die so gefithrt werden,
bringen gute Voraussetzungen fiir die Be-
wiltigung des digitalen Wandels mit, wie
unsere Forschung zeigt:



* Eine Orientierung an Strategien und :
Leistungszielen ist eine wichtige Vor- :
aussetzung fiir effektives Leitungshan- :

deln. Schulen miteinervonallengetra- | |nnart kijrzester Zeit haben viele Lehrpersonen ihren

genen Vision sind effizienter; diese :

. Unterricht weitgehend digitalisi

bildet die Basis fiir die digitale strategi- :

sche Ausrichtung und die Formulie- | VON Lehrpersonen zeigt die Herausforderungen, die mit dem

. Fernunterricht verbunden sind.

rung von klaren und motivierenden
Leistungszielen.

« Effektives Leitungshandeln und Kompe-
tenzen im Projekt- und Changemanage- :
ment begtlinstigen den digitalen Wandel
und verhindern Widerstdnde und Demo-

tivation der Mitarbeitenden.

* Damit der digitale Wandel vorangetrie- :
ben werden kann, bedarf es nicht nur
zusdtzlicher personeller und finanzieller
Ressourcen, sondern auch digital kompe- :

tenter Fiihrungs- und Lehrpersonen.

e Im Vordergrund des digitalen Wandels
steht das pddagogische Ziel. Der Einsatz
digitaler Lehr-und Lernformen wird aus :
diesem Ziel im Zusammenspiel mit den :
Lernausgangslagen der Lernenden abge-

leitet.

Studie zur Erfassung
des digitalen Wandels

Das vorliegende Projekt der Fach-
hochschule Wallis (HES-SO) analy-
siert die Konsequenzen der Digitali-
sierung der beruflichen Schulen fiir
die Schulleitung und formuliert
Handlungsempfehlungen fiir Schul-
entwicklungsprozesse. Es wird vom
SBFI und der Table Ronde berufsbil-
dender Schulen geférdert und von
der Universitdt Konstanz (Prof. Dr.
Stephan Schumann) wissenschaftlich
begleitet. An der Erhebung, die
zwischen November 2019 und
Februar 2020 durchgefiihrt wurde,
nahmen 581 Schulleitende (410
Deutschschweiz, 152 Romandie,

19 Tessin) aus 171 berufsbildenden
Schulen teil. Es handelt sich damit
um die umfangreichste Studie zur
Erfassung des digitalen Wandels an
beruflichen Schulen in der Schweiz.

www.2leadership.ch

- Herausforderungen aus Sicht der

Lehrpersonen

Fernunterricht

wahrend

des Lockdowns

eren miissen. Eine Befragung

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

Von 99 Praktikumslehrpersonen (also er-
fahrenen Lehrpersonen) sagen rund 80

. Prozent, dass sie grundsitzlich fihig sind,

digitale Medien in verschiedenen Kontex-
ten und zu unterschiedlichen Zwecken
einzusetzen. Ebenso empfinden zwei Drit-
tel den Support durch ihre Schule als

. gross. Diese beiden Faktoren haben dazu

beigetragen, dass der Fernunterricht wéh-
rend der Coronazeit - nach einer turbulen-
ten Anfangsphase — gut funktioniert hat,
obwohl vielfdltige Herausforderungen
wahrgenommen wurden. Dies ergibt eine

. Befragung durch die Pddagogische Hoch-
: schule Ziirich.

Grosse Herausforderungen werden in

© den Bereichen Lernbegleitung sowie Feed-
back und Planung wahrgenommen. Dazu
. gehoren die Interaktion mit Lernenden
: und die zeitnahe Unterstiitzung durch ge-
zielte Feedbacks. Aussagen wie «Mir fehlt
das Gefiihl fiir die Klasse» weisen darauf
© hin, dass Klassenfithrung auch im Fernun-
. terricht zentral zu sein scheint. An-

spruchsvoll ist auch das Thema Lern-
standsmessung. Die Befragten sagen, dass
die Kontrolle, ob Tests wirklich allein ge-
1ost werden, schwierig sei. Miindliche Prii-
fungen oder schriftliche Open-Book-Prii-
fungen scheinen fiir Fernunterricht besser
geeignet zu sein. Herausfordernd ist auch,
vorhandene Unterlagen fiir den Fernunter-
richt aufzubereiten, zu digitalisieren und
neu zu didaktisieren. Der Umgang mit
technischen Problemen fiel dagegen rela-
tiv leicht.

Die Lehrpersonen unterstreichen, dass
die Fahigkeit, selbststindig zu lernen, im
Fernunterricht zentral sei. Sie betonen, wie
aufwendig und wichtig es sei, Strukturen
zu definieren und prézise Aufgaben zu ge-
nerieren. Lernende seien «stark in ihrer
Selbstdisziplin und ihrer Eigenverantwor-
tung gefordert.

Ein ausfiihrlicher Bericht findet sich in der
Ausgabe 2/2020 des Newsletters der SGAB
(www.sgab-srfp.ch).

. Herausforderungen fiir Lehrpersonen

Lernbegleitungl 11 12
Lernstand erheben . 18 13
Feedback und Planung . 17 21
Lehren . 22
Selbst gesteuertes Lernen I 20
I 1 Giberhaupt nicht herausfordernd 2

s E

o S

T

32 31 | & |
3 4 [ 5 sehr herausfordernd

Die fiinf wichtigsten Herausforderungen in der Berufsfachschule aus Sicht der 99 befragten
. Lehrpersonen. Die Frage lautete: <Wie herausfordernd erleben Sie diese Bereiche?» Quelle: PH Zirich
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berufsberatung.ch

Chat der Berufs-, Studien-
und Laufbahnberatung

Nach dem Lockdown musste die Berufs-,

Studien- und Laufbahnberatung ihr
Informations- und Beratungsangebot
weitgehend in den digitalen Raum
verlegen. Daher hat das SDBB auf
berufsberatung.ch eine Chatfunktion
in Deutsch, Franzosisch und Italienisch
eingerichtet. Dort erhalten seit Ende
April Jugendliche und Erwachsene
Antworten aufihre Fragen zu Bildung
und Beruf. Pro Tag gehen rund 50
Anfragen ein. Der Chat wird von {iber
40 Fachleuten der kantonalen Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatungen
betreut. Der KBSB-Vorstand hat entschie-
den, das Angebot bis Ende September
2020 fortzufiihren. Dies insbesondere,
um die Jugendlichen beim Ubergang 1
und 2 moglichst gut zu unterstiitzen.
Danach wird das Chatangebot evaluiert
und ein Konzept fiir eine allféllige
Fortsetzung als Standarddienstleistung
erarbeitet. az

www.berufsberatung.ch/biz
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Beratungspersonen

Gemeinsame berufliche

: Entwicklung

Die gemeinsame berufliche Entwicklung,
auch Co-Development genannt, kann das

- Handlungsvermogen von Berufsberate-

rinnen und -beratern in einem immer
komplexeren und vielfiltigeren Umfeld

- stirken. Ein im kanadischen Québec

entwickelter Ansatz soll ihnen ermégli-
chen, ihre berufliche Praxis im Aus-

- tausch mit Berufskolleginnen und

-kollegen weiterzuentwickeln. In einem

- Artikel berichten Autoren aus dem
- Kanton Waadt und aus Québec iiber das

berufliche Co-Development von Berufsbe-

- ratenden in Québec und stellen ein

Projekt aus der Schweiz vor, wo das
Konzept im Rahmen einer Nachdiplom-

- ausbildung fiir HR und Berufsberatung

umgesetzt wurde. aw
Franz, S. et al. (2020): Le codéveloppement

. professionnel en orientation: et si nous

apprenions en échangeant sur notre pratique?
In: Lorientation scolaire et professionnelle

(Nr. 1/49], S. 149-170).

Artikel
Lebensbegleitende Beratung

- Die raschen Verdnderungen eines

komplexen globalen Arbeitsmarkts
stellen besondere Anspriiche an die

- Berufslaufbahnen und erfordern

lebenslanges Lernen und lebensbegleiten-
de Beratung. Die Autoren eines Artikels

- postulieren, dass zur Férderung von

nachhaltigen Berufslaufbahnen ganz-
heitliche Massnahmen auf individueller,

- gesellschaftlicher und politischer Ebene

notig sind. Der Artikel, der von Forschen-

- den aus Lausanne mitverfasst wurde,
- entstand im Rahmen eines UNITWIN-

Forschungsnetzwerks der UNESCO und

- wurde in einem Sammelband tiber die

humanistische Zukunft des Lernens
veroffentlicht. aw

. Rossier, ]. et al. (2020): Lifelong learning,

counseling and life designing to promote
careers for the future. In: UNESCO (Hrsg.),
Humanistic futures of learning (S. 189-195).

¢ Paris.

Ubersetzung: Rahel Hefti Roth



Nationalfondsprojekt

Der Miinzwurf als
Entscheidungshilfe

Wir treffen tdglich unzihlige Male eine
Entscheidung. Jede Entscheidung
bedeutet immer auch den Verzicht auf
die andere. Woflir man sich entscheidet,
wird von Situation, Kontext und Person-
lichkeitsmerkmalen wie beispielsweise
der Risikopriferenz oder dem Entschei-
dungstypus beeinflusst. Auch das Alter
und die vorhandenen Ressourcen spielen
eine Rolle. Im Nationalfondsprojekt
«Catalysing Decisions» der Fakultét fir
Psychologie der Universitédt Basel wurde
untersucht, ob ein Miinzwurf Entschei-
dungsfragen kliren helfen kann. Die
Ergebnisse zeigen: Mit der Miinze legt
man sich fir eine Option fest, macht sie
konkret. Das 16st Emotionen aus: Ist die
Entscheidung stimmig oder nicht?
Befragungen zeigen, dass sich die
Probandinnen und Probanden nicht
immer an das Ergebnis hielten. Waren sie
nicht zufrieden, konnten sie in dieser
Untersuchungsanlage zur gegenteiligen
Entscheidung wechseln. Die Miinze
ibernimmt auf diese Weise eine Kataly-
satorfunktion. Sie macht die Intuition
sichtbar, verbindet uns mit unserem
Bauchgefiihl. Weitere Untersuchungen
ergaben, dass Menschen, die eher zum
intuitiven Entscheidungstypus gehoren,
besser mit der Idee des Miinzwurfs
umgehen konnen. Sind sie damit unzu-
frieden, entscheiden sie sich einfach fiir
die andere Option. Rational Entscheiden-
de priferieren eher andere Entschei-
dungsstrategien. In schwierigen Situatio-
nen — wie beispielsweise der Entschei-
dung fiir eine Studienrichtung oder
einen Beruf - sei es wichtig, Gefiihle mit
Fakten zu unterlegen, betonen die
Forschenden. az

p3.snf.ch/Project-159445

Konferenzdokumentation

Berufsberatung und Inklusion
Die Internatio-

nale Vereini-
gung fiir
Bildungs- und
Berufsberatung
(IVBBBJIAEVG)
hat den
Tagungsband zu
ihrer Jahreskon-
ferenz 2019
veroffentlicht.
Im Zentrum der
Konferenz stand diesmal die Frage, wie
die Berufsberatung zum Aufbau einer
inklusiven Gesellschaft beitragen kann.
Die Dokumentation enthilt Beitrdge von
Fachleuten aus Forschung und Praxis, die
theoretische Ansétze und Modelle,
praktische Methoden sowie Fallstudien
und Good-Practice-Beispiele aus verschie-
denen Ldndern vorstellen. Die Artikel
beschiftigen sich mit bestimmten
Zielgruppen wie Migrantinnen/Migran-
ten, Seniorinnen/Senioren, Jugendlichen
oder NEET (jungen Erwachsenen, die sich
weder in einer Ausbildung befinden noch
einer Erwerbstétigkeit nachgehen) und
verschiedenen Aspekten der Inklusion
wie kultureller Diversitédt oder Genderfra-
gen. Mehrere Autoren stellen Beratungs-
ansdtze vor, die auf digitalen und auf
Online-Lésungen beruhen. So auch zwei
Tagungsteilnehmer aus der Schweiz,
Daniel Reumiller und Marc Schreiber, die
zwei Projekte prasentieren: das Blended-
Information-Konzept (Kombination von
elektronischen und physischen Informa-
tionen) der Infotheken der BIZ des Kan-
tons Bern und das Online-Beratungsange-
bot des Instituts fiir Angewandte Psycho-
logie (IAP) Ziirich. Der Tagungsband ist
iiber die Konferenzwebsite erhiltlich, wo
man ausserdem zahlreiche Zusatzdoku-
mente (Vortrdge, Zusammenfassungen)
findet. aw

www.iaevgconference2019.sk > Outcomes

Studie

Fahigkeiten der Zukunft

Die Jacob Foundation hat das Gottlieb
Duttweiler Institut (GDI) beauftragt,
mogliche Zukunftsszenarien und entspre-

chend bendtigte Fihigkeiten aufzuzeigen.

Es kristallisierten sich die folgenden vier

Szenarien heraus:

* Kollaps: Es gibt nur noch lokale Gemein-
schaften, keinen internationalen Handel
oder nationale Organisationen mehr.

* Gig-Economy-Prekariat: Maschinen
haben die Jobs itbernommen, die Men-
schen sind nur noch digitale Tagel6hner.

* Netto-Null: Die Einschrinkungen rund
um den Klimawandel haben total
versagt. Jetzt muss die Reduktion von
CO,-Emissionen auflokaler Ebene
festgelegt werden.

* Vollautomatisierter KI-Luxus: Maschinen
haben den Menschen die Arbeit abge-
nommen. Das niitzt allen, gleichzeitig
missen alle nach sinnstiftendem Leben
und personlicher Autonomiebewahrung
streben.

Der Autor der Studie, Jakub Samochowiec,

bilanziert, dass es die Forderung von drei

Kompetenzkategorien brauche, damit

Kinder und Jugendliche die Zukunft selbst

gestalten konnten:

1. Wissen: Es gilt, Grundlagenwissen sowie
Wissen zu erwerben, wie man sich
schnell neues Wissen aneignen und
dieses gewichten kann.

2. Wollen: Eigenantrieb und Selbstreflekti-
on, Zielformulierung und das Generie-
ren neuer Ideen sollen gefdrdert werden.

3. Wirken: Ziele erreicht man mit konkre-
tem Verhalten. Unterstiitzend ist die
Forderung von Selbstwirksamkeit, die
Emanzipierung von kiinstlicher
Intelligenz, der Erwerb von praktischen
Fahigkeiten und sozialen Kompetenzen.

Er empfiehlt Bildungsinstitutionen, zur

Entwicklung dieser Kompetenzen

Kindern und Jugendlichen verstarkt

selbst gewdhlte praktische Gruppenpro-

jekte anzubieten, in denen sie Experimen-
te wagen konnen. az

www.gdi.ch
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Studie

Laufbahnberatung in
der zweiten Lebenshalfte

Eine der Stossrichtungen der Initiative «Berufsbildung 2030» ist die Starkung der Information
und Beratung wahrend der gesamten beruflichen Laufbahn. Eine Studie hat daher untersucht,
welche Erwartungen an die Laufbahnberatung in der zweiten Lebenshélfte bestehen.

Von Anne Jansen und Michelle Zumsteg, Institut fiir Personalmanagement und Organisation, Hochschule fiir Wirtschaft, Fachhochschule Nordwestschweiz

Erwachsene in der zweiten Héalfte des Er-
werbslebens standen bis anhin nicht im
Fokus der Berufs-, Studien- und Laufbahn-
beratung (BSLB), und Angebote zur Lauf-
bahnberatung wurden von dieser Ziel-
gruppe nur selten genutzt. Die Initiative
«Berufsbildung 2030», die von Bund, Kan-
tonen und Organisationen der Arbeitswelt
getragen wird, hat daher die Stirkung der
Information und Beratung wéihrend der
gesamten beruflichen Laufbahn als eine
Stossrichtung zur Weiterentwicklung der
Berufsbildung definiert. Eines der Projekte
dieser Stossrichtung ist die Realisierung
einer kostenlosen Standortbestimmung,
Potenzialabklirung und Laufbahnbera-
tung fiir Erwachsene ab 40 Jahren. Dieses
Projekt setzt den Beschluss des Bundesrats
vom Mai 2019 zur Férderung des inldndi-
schen Arbeitskrdftepotenzials um.

Damit Angebote fiir Erwachsene ab der
Lebensmitte evidenzbasiert entwickelt
werden kénnen und deren Wirkung evalu-
iert werden kann, wurde in der vorliegen-
den Studie der Frage nachgegangen,

Die Studie

Fir die hier vorgestellte Studie wurden
in den Kantonen Bern und Aargau
leitfadengestiitzte Interviews mit
verschiedenen Anspruchsgruppen
durchgefiithrt: mit 20 ehemaligen
Ratsuchenden iiber 40 Jahren, mit neun
Personalfachleuten von Unternehmen
verschiedener Grosse und aus verschie-
denen Branchen, mit Vertretungen von
kantonalen Invalidenversicherungs-
stellen (IV), regionalen Arbeitsvermitt-
lungsstellen (RAV), einer kantonalen
Arbeitsintegrationsstelle des Sozial-
dienstes und einer privaten Arbeitsinte-
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welche Erwartungen verschiedene An-
spruchsgruppen an die Laufbahnberatung
haben und welche Wirkungen diese er-
reicht bzw. erreichen soll. Neben den Be-
dirfnissen der erwachsenen Ratsuchenden
selbst, die fiir die Laufbahnberatung eine
sehr heterogene Gruppe darstellen, inter-
essierten die Perspektiven von Per-
sonalfachleuten aus verschiedenen Un-
ternehmen sowie die Erwartungen, die
Vertreterinnen und Vertreter von Arbeits-
integrationsstellen an die BSLB haben
(siehe Kasten).

Erwartungen an die

Laufbahnberatung
Die Befragung hat gezeigt, dass die Ratsu-
chenden von einer Laufbahnberatung weit
mehr als Informationen iiber mogliche
Weiterbildungen erwarten. Vielmehr soll
durch die Laufbahnberatung eine Refle-
xion der bisherigen Laufbahn erreicht
werden, verbunden mit einer Planung, wie
die zukiinftigen Jahre gestaltet werden
koénnten. Zudem soll die Laufbahnbera-

grationsstelle. Die Interviews wurden
inhaltsanalytisch ausgewertet und in
Workshops mit Laufbahnberaterinnen
und -beratern der Kantone Bern und
Aargau diskutiert. Die Studie wurde
vom Institut fiir Personalmanagement
und Organisation der Fachhochschule
Nordwestschweiz in Kooperation mit
der KBSB (Schweizerische Konferenz der
Leiterinnen und Leiter der Berufs- und
Studienberatung) und profunda-suisse
realisiert. Sie wurde durch den EDK-SVB
Innovationsfonds fiir die BSLB finan-
ziell unterstiitzt.

tung durch das Strukturieren von selbst
eingeholten Informationen darin unter-
stiitzen, sich im Dschungel der Weiterbil-
dungsangebote zurechtzufinden. Weiter
wiinschen sich die Ratsuchenden Bera-
tung und Angebote zum Pflegen von Netz-
werken.

Auch die befragten Unternehmen be-
tonen die Wichtigkeit von regelmadssigen
Standortbestimmungen, denn nur so lasse
sich die Arbeitsmarktfihigkeit aufrechter-
halten und entwickeln. Allerdings wird
auch deutlich, dass die kantonalen Zentren
der BLSB noch nicht als Kompetenzzentren
fiir Ratsuchende iiber 40 Jahre wahrgenom-
men werden. Vor allem Unternehmen, die
iiber kein eigenes Laufbahnberatungsange-
bot verfiigen, erkennen aber die Unterstiit-
zung, die die o6ffentlichen Laufbahnbera-
tungsstellen bieten kdnnen. Dies auch, weil
viele kleinere und mittlere Unternehmen
iiber wenig Ressourcen fiir die Personalent-
wicklung verfiigen und weil Mitarbeitende,
die sich grundsétzlich wohl in ihrer Posi-
tion und der Organisation zugehorig fiih-
len, sich oftmals nicht aktiv um den Erhalt
und die Entwicklung ihrer Arbeitsmarktfa-
higkeit kiimmern.

Die Vertreterinnen und Vertreter von
Arbeitsintegrationsstellen kennen die BSLB
teilweise von der Zusammenarbeit beziig-
lich jingerer Erwachsener. Die Arbeits-
integrationsstellen erwarten von den kan-
tonalen Zentren der BSLB, dass sie ihre Kli-
enten und Klientinnen dabei unterstiitzen,
moglichstrasch in den ersten Arbeitsmarkt
zurtickzukehren, damit Sozialversiche-
rungsleistungen eingespart werden kon-
nen. Die Beratungspersonen der BSLB sollen
die personliche Situation der Ratsuchenden
hinsichtlich Bildungshintergrund und Ge-
sundheit, finanzieller Moglichkeiten und



familidrer Verpflichtungen berticksichti-
gen. Es solle auch sichergestellt werden, dass : . .
keine Luftschlosser gebaut werden, die sich : Personen liber 40 Jahren erhalten ab 2022 eine kostenlose

. Standortbestimmung, Potenzialabklarung und Laufbahn-
. beratung. Urs Briitsch liber den Stand der Umsetzung.

nicht realisieren lassen.

Bewusstsein iliber die
berufliche Identitat

Die Studie zeigt weiter auf, dass nicht nur
die Ratsuchenden selbst, sondern auch die
Wirtschaft und die Gesellschaft von der :
Starkung der Arbeitsmarktfihigkeit durch :
die Beratung profitieren. Neben Wirkun-
gen, die die Laufbahnberatung auch bei
Jugendlichen und jungen Erwachsenen :
erzielt, wie der Information iiber das Bil- :
dungssystem, Berufsrollen und Bewer-
bungsprozessen sowie dem Vermitteln von
Laufbahngestaltungskompetenzen (Career :
Management Skills) scheint fiir die Gruppe :
der Ratsuchenden ab der Lebensmitte die
Notwendigkeit zu bestehen, ihre berufli-

che Identitdt zu bestimmen.

So ist insbesondere die Reflexion der :
bisherigen Laufbahn und die Bestandes-
aufnahme des Erreichten relevant, um im
Einklang damit laufbahnbezogene Ent :
scheidungen zu treffen. Da die Ratsuchen- :
den ab 40 Jahren durch getdtigte Investi-
tionen in Bildung und Arbeit in ihren
Moglichkeiten eingeschrinkter sind als :
Jiingere, gilt es, das Selbstvertrauen zu :
stdrken und gleichzeitig eine realisierbare
Planung der zukiinftigen Erwerbsjahre zu
entwickeln. Hierzu gehort vor allem das :
Wissen darum, welche Kompetenzen noch :
weiterentwickelt werden miissen und wel-
che Moglichkeiten bestehen, um weiterhin
oder wieder auf dem Arbeitsmarkt beste- :
hen zu kénnen. Schliesslich scheint ab 40 :
Jahren auch die Frage, wie die Gesundheit
durch Laufbahnentscheidungen erhalten
oder verbessert werden kann, an Bedeu-

tung zu gewinnen.

Jansen, A., Zumsteg, M. (2020): Wirkungen von
Laufbahnberatung in der zweiten Hilfte des
Erwerbslebens - eine Vorstudie zu den

zur Ermittlung von Indikatoren fiir eine
Wirkungsmessung. Olten, Fachhochschule
Nordwestschweiz (FHNW), Hochschule fiir
Wirtschaft, Institut fiir Personalmanagement
und Organisation.

. Projekt STAPAL

«Eine Riesenchance»

Interview: Anna Zbinden Liithi, PANORAMA-Redaktorin

PANORAMA: Wie wird STAPAL durch die
Kantone umgesetzt?

Urs Briitsch: Die Kantone haben sich auf
das folgende Vorgehen geeinigt: Als Erstes
wird der im Kanton Zug entwickelte Ar-
beitsmarktfihigkeits-Check durchgefiihrt.
Dieser zeigt mit einem Ampelsystem, wie
hoch die Arbeitsmarktfihigkeit ist. Steht
die Ampel auf Orange oder Rot, deutet dies
auf Schwierigkeiten hin, bei einer allfalli-
gen Entlassung wieder einen dhnlichen Job
zu finden. Die weitere Beratung folgt dem
GUIDE-Modell aus dem Kanton Wallis. Die-

© ses enthilt vier Beratungsmodule: Gap

(entspricht bei STAPAL dem Arbeitsmarkt-
fahigkeits-Check), Understanding and Im-
proving, Develop Solutions, Execution. Ziel
ist es, mit den Klientinnen und Klienten
Massnahmen zum Erhalt beziehungsweise
zur Verbesserung ihrer Arbeitsmarktfihig-
keit zu erarbeiten.

In welcher Phase befindet sich das
Projekt?

Wir sind am Bereitstellen der Instrumen-
te: Der Karriere-Ressourcen-Fragebogen
CRQ muss tibersetzt werden, die Arbeits-
marktinfos miissen an neue Kategorisie-
rungen angepasst werden, und es wird ein
einheitlicher Berichtraster entwickelt.
Gesucht wird auch nach einem gescheiten
Namen fiir STAPAL, und wir erarbeiten
Schulungsunterlagen fiir die Beratungs-
personen.

. Welche Ziele sollen im Jahr 2021

© erreicht werden?

Die Beratungen in den elf Pilotkantonen
. werden durch die Universitit Bern evalu-
Erwartungen verschiedener Anspruchsgruppen : jert Djese Daten dienen zur Ermittlung von
: Good-Practice-Beispielen und von Instru-
. menten zur Forderung der Arbeitsmarktfé-
. higkeit. Die Ergebnisse des Arbeitsmarktfa-

. higkeits-Checks werden gesammelt und

Urs Briitsch ist Leiter des Amts fiir Berufsbera-
tung des Kantons Zug. Er wurde von der
Konferenz der Leiterinnen und Leiter der
Berufs- und Studienberatung (KBSB) mit der
Leitung des Projekts beauftragt.

bilden die Grundlage, um bis 2022 ein in-
teraktives Tool zu entwickeln, das der gan-
zen Bevolkerung offensteht.

Wird der Beratungsprozess fiir alle Per-
sonen liber 40 Jahre kostenlos sein?

Das Angebot steht allen Personen offen,
die nicht Anspruch aufein vergleichbares
Angebot bei einer anderen Sozialversiche-
rung haben.

Was ist die grosste Herausforderung
bei der Umsetzung des Projekts?

Eine Schwierigkeit wird sein, die wirklich
gefdhrdeten Personen zu erreichen. Die
Zusammenarbeit mit den wichtigen Sozi-
alpartnern ist uns daher wichtig. Zudem
arbeiten wir mit Kommunikationsprofis
zusammen. Es soll eine Selbstverstdndlich-
keit werden, dass man diesen Check
macht. Das Ganze ist auch eine Riesen-
chance, ein gemeinsames Tool fiir ver-
schiedene Bevolkerungsgruppen und eine
neue Positionierung der Berufs- und Lauf-
bahnberatung zu entwickeln.

www.berufsbildung2030.ch >Projekte 2030
>Kostenlose Standortbestimmung fiir
Erwachsene ab 40 Jahren
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Beratungsmethoden

Eine Landkarte fiir die Wahl

der besten Intervention

Verschiedenste Probleme kénnen die Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung erschweren. Ein
Buch enthalt die Beschreibung von 63 Problemstellungen und stellt passende Interventionen vor.

Von Shékina Rochat, Berufs- und Laufbahnberaterin, Forscherin im Bereich der Berufsberatungspsychologie

In den letzten Jahren ist die Zahl der Inter-
ventionen, mit denen Menschen bei der
Berufswahl und der Laufbahnplanung un-
terstiitzt werden konnen, deutlich gestie-
gen. Das Angebot umfasst weitaus mehr
als die allseits bekannten Fragebdgen und
Tests; es besteht vielmehr aus einer breiten
Palette an Tools und Methoden. Das macht
es mitunter schwierig, sich in dieser Ange-
botsvielfalt zurechtzufinden. Umso wich-
tiger ist es, dass Berufs- und Laufbahnbe-
ratende auf eine Methode zuriickgreifen
koénnen, die sie bei der Wahl der Interven-
tionen unterstiitzt, mit denen sie den im-
mer vielfdltigeren Problem- und Fragestel-
lungen ihrer Klientinnen und Klienten
gerecht werden.

Damit dies gelingt, ist es zundchst ein-
mal wichtig, eine klare Vorstellung der Pro-
bleme zu haben, die den Prozess der Berufs-
wahl und der beruflichen Entwicklung
erschweren konnen. Seit tiber 30 Jahren
unternehmen Berufs-, Studien- und Lauf
bahnberatende in Forschung und Praxis
grosse Anstrengungen, um die hdufigsten
Hindernisse, die einer angemessenen Be-
rufs- und Laufbahnplanung im Wege ste-
hen, zu erfassen. Aus ihrer Arbeit lassen
sich neun Hauptkategorien von Problemen
ableiten (vgl. Tabelle): Motivationsmangel,
chronische Unentschlossenheit, dysfunkti-
onale Uberzeugungen, fehlende Informati-
onen iber den Berufswahlprozess, iiber sich
selbst oder die moglichen Optionen, interne
oder externe Konflikte und unzureichende
Arbeitsmarktfihigkeit.

Die Kategorien sind in der Regel zu ab-
strakt, als dass man sie im Berufs- und
tatsdchlich
erfassen konnte. Oft miissen Berufs- und
Laufbahnberatende erst ihr Verstdndnis
fiir diese Probleme schirfen, bevor sie

Laufbahnberatungsprozess

tiberhaupt in der Lage sind, die Interven-
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tion zu wdhlen, mit der sie dem Problem
am besten entgegentreten koénnen. Hier
erweisen sich die theoretischen Modelle,
die in verschiedenen Gebieten der Psycho-
logie entwickelt wurden, als dusserst wich-
tige, wenn auch héufig unterschitzte Ins-
trumente. So lehrt uns etwa die Literatur,
dass chronischer Unentschlossenheit zwei
Ursachen zugrunde liegen: Angst und Pes-
simismus. Es kann sich dabei sowohl um
sehr spezifische Probleme (z.B. die Angst
vor einer falschen Berufswahl) als auch
um ganz allgemeine Probleme (z.B. die
Neigung, dem Leben mit Angst und Sorge
zu begegnen) handeln. Uberdies liegen
Angst und Pessimismus hdufig in typi-
schen zwischenmenschlichen, insbeson-
dere familidren Dynamiken begriindet,
die es zu erfassen gilt, damit der Berufs-
und Laufbahnplanungsprozess erleichtert
werden kann.

Geeignete Interventionen wéhlen
Sind die Probleme einmal genau erfasst,
konnen die Interventionen ausgewdhlt wer-
den, die sich am besten fiir die Probleml6-
sung eignen. Umfassende Kenntnisse des
aktuellen Stands der Psychologie sind in
diesem Zusammenhang von grossem Vor-
teil. Die grosse Problemvielfalt in der Be-
rufs-und Laufbahnplanung erfordert einen
ganzheitlichen Ansatz, da nur so die Er-
kenntnisse aus allen Gebieten der Psycholo-
gie genutzt werden kénnen. Die Angst vor
einer falschen Entscheidung etwa ldsst sich
mithilfe von kognitiv-verhaltensorientier-
ten Techniken abbauen, indem man am
Worst-Case-Szenario des Klienten arbeitet.
Eine anschliessende konkrete Einschitzung
der Chancen und Risiken kann diese Angste
mindern. Ein geringes Selbstwertgefiihl
(pessimistische Sicht des eigenen Werts) da-
gegen kann mit Selbstmitgefiithl-Ubungen

aus dem Bereich der positiven Psychologie
angegangen werden. Techniken aus der sys-
temischen Psychologie schliesslich eignen
sich besonders gut, um die zwischen-
menschlichen Herausforderungen dieser
Probleme zu erfassen und darauf einzu-
wirken.

Es versteht sich von selbst, dass die
Wirksamkeit der Interventionen auch da-
von abhingig ist, ob es den Beratenden
gelingt, ein Vertrauensverhéltnis zu ihren
Klientinnen und Klienten aufzubauen. Be-
sonders wichtig sind vor diesem Hinter-
grund eine empathische und akzeptie-
rende Haltung und die Fahigkeit, zuhoéren
zu kénnen. Ebenso sollten die Beratenden
eine Haltung einnehmen, die das Indivi-
duum in seiner Autonomie unterstiitzt,
statt als Experten und Expertinnen aufzu-
treten, die das Problem diagnostizieren
und die Losung liefern. Stattdessen miis-
sen sie ihren Klientinnen und Klienten
vermitteln, dass diese selbst die Fachperso-
nen fir ihre Situation und bereits im Be-
sitz der Ressourcen sind, die sie fiir die
Losung der Probleme brauchen. Berufsbe-
ratende sollten also eher Lotsen sein, die
den Klientinnen und Klienten helfen, si-
cher durch die Fragen rund um die Lauf-
bahnplanung zu navigieren.

Aufgrund dieser Uberlegungen schlage
ich einen systematischen Ansatz fir die
Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung
vor. Dieser bedeutet, dass Beratungsperso-
nen die Probleme identifizieren und ver-
stehen und die geeigneten Instrumente
auswdhlen, um diesen zu begegnen. Dabei
sollten sie eine ganzheitliche Methode in
einer vertrauensvollen und unterstiitzen-
den Atmosphdre anwenden. Sind diese
Kriterien erfillt, kénnen sie die Umset-
zung der grundlegenden Elemente der
Arbeitsallianz angehen: sich mit den Kli-

Ubersetzung: Martina Amstutz



entinnen und Klienten tiber die Ziele der
Intervention und die eingesetzten Hilfs-
mittel einigen und ein Vertrauensverhdlt-
nis aufbauen. Dies ist besonders wichtig,
wenn man bedenkt, dass eine gute Arbeits-
allianz der beste Garant fiir die Wirksam-
keit einer Berufsberatungsintervention ist.

Um diesen systematischen Ansatz zu
erleichtern, lege ich in meinem Buch «L’art
du conseil en orientation» (Die Kunst der
Berufsberatung) eine «Landkarte» vor, die
den Berufsberatenden eine praktische Hil-
festellung sein soll. Die neun allgemeinen
Problemfelder, die die Berufswahl und
Laufbahnplanung behindern kénnen, wer-
den auf der Grundlage von theoretischen
Modellen in 63 Unterkategorien unterteilt.
Im Buch stelle ich 150 Interventionen aus
dem Bereich der Psychologie vor, mit de-
nen diese vielfdltigen Hindernisse ange-
gangen werden kénnen. Das Werk ist nicht
als Handbuch zu verstehen, das vorgibt,
was in einer bestimmten Situation zu tun
ist, sondern soll eine Grundlage und Legi-
timation fiir bereits bekannte Interventio-
nen bieten. Uberdies soll es Beratenden
neue Perspektiven eroffnen, indem es sie
ermuntert, neue Instrumente auszuprobie-
ren. Um die Identifizierung der Probleme
zu erleichtern, habe ich ein Inventar der
Probleme der Berufsberatung (inventaire
des difficultés d’orientation) erstellt, das

als Online-Fragebogen und -Kartenspiel
auf der Internetseite www.shekinarochat.
com/downloads verfiigbar ist.

Praktische Umsetzung
Die Zweckmassigkeit einer solchen Vorge-
hensweise ldsst sich am Beispiel von Jé-
rémy veranschaulichen. Der 16-Jdhrige hat
die obligatorische Schule ohne Anschluss-
16sung abgeschlossen und muss sich nun
auf die Suche nach einer Lehrstelle ma-
chen. In einem Gesprédch vertraut er seiner
Berufsberaterin an, dass sich seine Motiva-
tion, sich auf einen Integrationsprozess
einzulassen, in Grenzen hélt. Da der Moti-
vationsmangel den Berufsberatungspro-
zess stark behindert (siehe Kategorie 1),
versucht die Berufsberaterin herauszufin-
den, welcher Art dieser ist. Sie stiitzt sich
aufdas von Martin E. Ford entwickelte Mo-
tivationsmodell und erkldrt Jérémy, dass
fiir seine Motivation drei Faktoren ent-
scheidend sind: ein klares, wichtiges und
vorrangiges Ziel; das Vertrauen, dieses Ziel
erreichen zu kénnen, weil seine Fahigkei-
ten und der Kontext dies erlauben; Emoti-
onen, die ihn bei der Zielerreichung befeu-
ern. Die Berufsberaterin fragt Jérémy,
welche Aspekte der Motivation ihm Prob-
leme bereiten, und er gibt an, dass er vor
allem an seiner Fahigkeit, eine Lehrstelle
zu finden, zweifelt. Sein spezifisches Prob-

Probleme in der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung

1. Motivationsmangel
' » Unklare Karriereziele

» Unwichtige Ziele

» Nichtvorrangige Ziele

« Mangelndes Selbstvertrauen

» Mangelndes Vertrauen
in den Kontext

» Emotionale Probleme
» Neigung zum Hinausschieben

Q 4. Unzureichende Informationen
O zum Berufswahlprozess :

. Interne Konflikte

[E2

O

‘J& 8. Externe Konflikte

Chronische Unentschlossenheit
Pessimistische Haltung ;
» Geringes Selbstwertgefiihl

« Angst vor einer «falschen»
Entscheidung

» Angstvor der Ungewissheit

« Angste im Zusammenhang
mit dem Berufswahlprozess

« Allgemeine Angst :
« Konflikthafte Bindung/Trennung

5. Unzureichendes Wissen
tiber sich selbst

@

lem ist also mangelndes Selbstvertrauen.
Die Berufsberaterin vereinbart daher mit
Jérémy, dass sie mit ihm vergangene Er-
folge und die Fihigkeiten beleuchtet, die
ihm bei seinem Problem helfen kénnten.
Hétte die Berufsberaterin nicht auf das
Theoriemodell zuriickgegriffen, wére sie
womoglich davon ausgegangen, dass Jé-
rémy die Berufsberatung fiir nicht wichtig
genug hilt, und hitte ihre Arbeit auf die-
sen Aspekt ausgerichtet. Dabei hétte sie
tibersehen, dass es Jérémy am notigen
Selbstvertrauen fehlt.

Insgesamt betrachtet kann diese Vorge-
hensweise fiir individuelle Beratungsgespra-
che sehr interessant sein, und zwar unab-
héngig vom Alter und von der Situation der
Klientinnen und Klienten. Sie kénnte den
Beratenden auch helfen, bei Gruppeninter-
ventionen, z.B. an Schulen oder in Bera-
tungsworkshops, die Dienstleistungen bes-
ser auf die Zielgruppen auszurichten. Ob die
fiir die Zielerreichung eingesetzten Hilfs-
mittel zweckmadssig waren, kann anschlies-
send beurteilt werden, indem man die Kli-
entinnen und Klienten fragt, inwiefern die
identifizierten Probleme noch aktuell sind.

Rochat, Sh. (2019): Lart du conseil en orienta-
tion. Une carte des interventions. Chexbres,
Fditions Lucnia.

3. Dysfunktionale Uberzeugungen
Bedeutsamkeit der Berufswahl

» Stellenwert der Arbeit

» Rolle des Zufalls und des Schicksals

» Rolle der Berufsberaterin/
des Berufsberaters

» Rolle der Tests und Fragebogen
» Rolle der Angehdérigen
 Stereotype Vorstellungen von Berufen

6.Unzureichende Informationen
liber die Méglichkeiten

9. Unzureichende Arbeitsmarkt-
fahigkeit

Die Tabelle zeigt die neun Kategorien von Problemen in der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung. Beispielhaft werden fir die ersten
drei Kategorien auch die einzelnen Probleme aufgelistet. Die vollstédndige Tabelle findet sich in der Online-Fassung dieses Artikels auf

www.panorama.ch/zeitschrift.
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Sozialamt der Stadt Bern

Arbeit dank Bildung
Das Sozialamt der Stadt Bern hat

begonnen, Personen mit Sozialhilfe

beruflich auszubilden und damit fiir den
Arbeitsmarkt zu qualifizieren. Die Stadt
investiert bis 2021 2,3 Millionen Franken
in den Aufbau und die Pilotierung von
Forderangeboten. Hintergrund: In der
Schweiz verfiigt fast die Hélfte aller
Sozialhilfebeziehenden im Alter zwi-
schen 25 und 64 Jahren tiber keinen

Berufsabschluss. Weil fiir viele Betroffene

eine Berufsbildung zu anspruchsvoll ist,
hat das Berner Sozialamt ein Bildungs-
modell entwickelt, das vier verschiedene
Forderstufen unterscheidet. Erste
Erfahrungen stimmen zuversichtlich,
wie ein Beitrag in der Zeitschrift «Soziale
Sicherheit CHSS» (2/2020) zeigt. So
zeichne sich ab, dass eine Forderung auf
den verschiedenen Stufen mit einem Teil
der Sozialhilfebeziehenden moglich sei

und die Fachkurse die Vermittlungschan-
- laufenden IV-Renten 215600. chi

cen erhohten. dfl

www.soziale-sicherheit-chss.ch
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Weniger Renten, mehr
berufliche Eingliederung

Die Zahl der beruflichen Eingliederungs-
- massnahmen nimmt weiter zu. Gemass
- dem neusten Titigkeitsbericht der Invali-

denversicherung (IV) beanspruchten 2019

. insgesamt 45100 Personen eine solche
- Massnahme. Das sind vier Prozent mehr als
© im Vorjahr. Die Ergebnisse aus dem

Monitoring der beruflichen Integration
weisen darauf hin, dass die Eingliederungs-
massnahmen der IV wirksam sind. Das

solche Massnahme durchlaufen haben,
mittelfristig zu beobachten. Bei den

 IV-Renten, die in der Schweiz und im
- Ausland neu bezogen wurden, ist ein
. gegenteiliger Trend zu beobachten. Die

Zahl der Neurenten belief sich 2019 auf
15500. Seit der fiinften IV-Revision im Jahr

© 2008 ist sie um zwolf Prozent zurtickgegan-

gen. Im Januar 2020 betrug die Zahl der

BSV (2020): Berufliche Eingliederung durch die
Invalidenversicherung: Entwicklung 2019.

. Bern.

Studie

70 Prozent der Miitter
mochten mehr arbeiten

Im Allgemeinen sind erwerbstitige
Miitter in der Schweiz mit ihrer berufli-
. chen Situation zufrieden. Doch 70

Prozent dieser Frauen wiirden ihren

. Beschaftigungsgrad erhéhen, wenn die
- Rahmenbedingungen besser wiren
- (Reduktion der Kinderbetreuungskosten,

Moglichkeit, von zu Hause aus zu
arbeiten, grossere finanzielle Anreize,

. geringere Arbeitsbelastung bei der
. Monitoring ermdglicht es, die Situation von
. eingegliederten Versicherten, die eine

Hausarbeit, der Kinderbetreuung usw.).

- Zu diesem Ergebnis kommt eine Umfrage

des Verbands Pro Familia Schweiz bei
500 Frauen in der ganzen Schweiz.

. Frauen mit tertidrem Bildungsabschluss
- und Frauen in der Westschweiz wiren
- eher bereit, sich stirker am Arbeitsmarkt

zu beteiligen. Der maximal angestrebte
Beschiftigungsgrad liegt bei etwa
80 Prozent. Ein héheres Pensum ist fiir

- die Befragten nicht erstrebenswert. cbi

: www.profamilia.ch

Ubersetzung: Rahel Hefti Roth



Projekt «Unqualifiziert»

Massnahmen wirken
nur in Einzelfdllen

Menschen ohne nachobligatorische
Bildung unterliegen einem erhohten
Risiko, den Anschluss an den Arbeitsmarkt
zu verlieren. Tatsdchlich tritt dieses
Szenario aber nicht zwingend ein, wie das
vom Nationalfonds finanzierte, noch
laufende Projekt «Unqualifiziert» zeigt. Die
Untersuchung der Hochschule fiir Soziale
Arbeit der FHNW beruht auf qualitativen
Interviews mit Betrieben, Stellenvermitt-
lern und 39 Personen ohne Berufsab-
schluss. Von ihnen erfahren 13 Personen
prekdre Erwerbsverldufe, 15 Befragte
haben einen stabilen Erwerbsverlauf und
11 Befragte berichten von einem dauerhaf
ten Aufstieg in Leitungspositionen oder
Funktionen, die normalerweise qualifizier-
ten Fachkréften vorbehalten sind. Wichtige
Kanéle fiir die Jobsuche bilden personliche
Netzwerke - Personen also, die fiir die
Qualitdt der Bewerberin oder des Bewer-
bers biirgen. Ebenso wichtig ist zudem die
Stirkung der Unternehmensbindung inner-
halb eines bestehenden Beschiftigungsver-
héltnisses. Diese Personen versuchen, ihrer
leichten Ersetzbarkeit als Ausbildungslose
entgegenzuwirken, indem sie sich um die
Pflege der personlichen Beziehungen im
Betrieb und um (informellen) Kompetenz-
erwerb bemiihen. Vor allem die Aufsteiger/
innen investieren viel in die Erweiterung
ihres Arbeitsvermogens. Die Mehrheit der
Studienteilnehmenden war mindestens
einmal wegen Erwerbslosigkeit von einer
Institution der sozialen Sicherung abhdn-
gig. Alle diese Institutionen haben sich die
Forderung von Beschiftigungsfahigkeit
mittels aktivierender Massnahmen auf die
Fahnen geschrieben. Ihr Fokus richtet sich
aber eher auf die kurzfristige Beschéfti-
gungsfihigkeit als auf die mittel- oder
langfristige Entwicklung des Arbeitsvermo-
gens. Die Interventionen hatten nur in
Einzelfillen einen positiven Effekt auf den
Erwerbsverlauf. Stattdessen fand Kompe-
tenzerwerb vor allem auf Eigeninitiative
hin oder mit Unterstiitzung des Betriebs
statt. dfl

Projektleitung: eva.nadai@fhnw.ch

Coronavirus: Erhebung

Hilfe ja, aber nicht

fiir jeden

Forscherinnen und Forscher der
Universitit Lausanne befragten eine fiir
die Schweizer Bevolkerung reprisentati-
ve Gruppe von 1535 Personen nach ihrer
Meinung zu den staatlichen Finanzhil-
fen fir diejenigen, die wihrend der
Coronakrise durch die Maschen des
Sozialsystems gefallen sind. Fast alle
Befragten begriissten die Entscheidung
des Bundesrates, Kleinunternehmer/
innen zu unterstiitzen. Auf Fragen nach
detaillierteren Kriterien fiir die Begiins-
tigten fielen die Antworten jedoch
unterschiedlicher aus: Personen, die
einen héheren Bedarf an Hilfeleistun-
gen haben (unterstiitzungspflichtige
Kinder oder arbeitslose/r Partner/in),
wird systematisch die hochste Prioritdt
zugesprochen. Das Gleiche gilt fiir die
Nationalitdt: Zuerst sollen gemadss der
Umfrage Schweizerinnen und Schwei-
zer Hilfe erhalten. Am wenigsten
Anspruch auf Hilfe wird hingegen nicht
gemeldeten Erwerbstitigen eingerdumt,
da man befirchtet, dass sie nichts zur
Gesellschaft beitragen (Kriterium der
Gegenseitigkeit). cbi
www.nccr-onthemove.ch>Knowledge Transfer
>Policy Briefs>in a nutshell #17

Kanton Bern lanciert «<e AMM»

Uber Internet zur perfekten
Bewerbung

Es gibt in der Schweiz schon einige
arbeitsmarktliche Massnahmen, die
online ablaufen. Als erster Kanton hat
Genfim Jahr 2017 die Ausbildungsplatt-
form «JobIn» lanciert, die acht Module
enthdlt - vom Definieren des Berufspro-
fils iber das Verfassen eines Bewerbungs-
schreibens bis hin zur Vorbereitung auf
ein Bewerbungsgesprdch. Nun entwickelt
auch der Kanton Bern eine sogenannte
«eAMMp. Sie thematisiert alle Elemente
zum Thema Bewerbung mit den folgen-
den Einheiten:
e Online-Startgesprich
¢ Online-Beratungsgespriche
¢ Online-Lernangebote auf der Lernplatt-
form bzw. der digitalen Lernumgebung
e Auftrdge und Inhalte auf der Lernplatt-
form zur Bearbeitung im Selbststudium
* Online-Schlussgesprdch
Nach Abschluss der eAMM besitzen die
Teilnehmenden ein adressatengerechtes
Bewerbungsdossier mit Motivations-
schreiben und Lebenslauf. Sie verfiigen
zudem tUber eine schriftlich ausgearbeite-
te Bewerbungsstrategie, einen personli-
chen Leitfaden zur Vorbereitung auf ein
Vorstellungsgesprdach und, bei Bedarf,
einen Auftritt in den sozialen Medien.
Der Start des Angebots ist auf 2021
geplant. Spiter sollen weitere Themen
aus dem Berner LAM-Kompetenzteppich
digital aufbereitet werden. dfl
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Offene Riume in den Berner RAV

Unterwegs im Multispace

Im Kanton Bern sind RAV-Personalberaterinnen und Mitarbeiter der Zahlstellen der Arbeits-
losenkasse standig mit dem Laptop unterwegs. Sie arbeiten agil im offenen Raum in
verschiedenen Zonen. So radikal wie Bern hat noch kein Kanton die RAV und seine Zahlstellen

auf Kundennéhe getrimmt.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

Am 18. Juni gabs im RAV Langenthal einiges
zu feiern. An diesem Tag bezogen 30 Mitar-
beitende des RAV und der Zahlstelle Langen-
thal der Arbeitslosenkasse Kanton Bern
neue Biirordume. Sie stiessen auf neue Biiro-
mobel, neue Visitenkarten und neue An-
fahrtswege an. Aber sie waren auch ge-
spannt auf die Verdnderungen, die mit den
neuen Riumen verbunden waren: Denn der
Umzug markierte den Aufbruch in eine
neue Zeit der dffentlichen Arbeitsvermitt-
lung, die 2016 fiir die Mitarbeitenden des
Amts fiir Arbeitslosenversicherung begon-
nen hatte. Neben dem Standort Langenthal
bereits umgebaut sind die RAV-Standorte
Thun, Interlaken, Jura bernois und Bern
West sowie die Zahlstellen Thun und Inter-
laken. In den nichsten Jahren sollen die
ibrigen acht RAV-Standorte und drei Zahl-
stellen im Kanton folgen. Das Raum- und
Moblierungskonzept  dahinter  heisst
BE_Biiro2016. Damit verbunden sind Stich-
worter wie: Von der Behérde zum Dienstleis-
ter, von der Antragstellerin zur Kundin,
vom geschlossenen Biiro zum Multispace.

Offenheit und Transparenz
raumlich umgesetzt

«Wir wollen eine offene und biirgernahe

Verwaltung sein, mit einheitlichem und

positivem Aussenauftritt sowie modernen

und attraktiven Arbeitsplitzen fiir unsere

Mitarbeitenden.» Mit diesem Grundsatz

hat das Amt fiir Arbeitslosenversicherung

des Kantons Bern 2016 begonnen, die

Rédume der RAV und der Zahlstellen neu zu

konzipieren. BE_Biiro2016 - das sind

Grossraumbiiros mit unterschiedlichen,

durchldssigen Zonen:

* In der Empfangszone befinden sich ein
kleiner Wartebereich, Informationsstan-
der, ein digitaler Job-Desk und ein Schal-
ter fiir den personlichen Erstkontakt.
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* An die Empfangszone schliesst die Bera-
tungszone an. Sie weist eine Vielzahl von
Beratungspldtzen auf, die sich hinsicht-
lich des Grades ihrer Offenheit in vier
verschiedene Typen unterteilen lassen:
Koje, Kreuz, Zugabteil und Welle. Die
Wahlfreiheit der Kundinnen und Kun-
den, das Beratungsgesprich in einer ab-
schliessbaren Koje durchzufiithren, bil-
dete eine Auflage des Datenschutzes.

Die Arbeitspldtze im Backoffice sind nur
fiir die Mitarbeitenden zugéinglich. Sie
verrichten hier administrative Arbeiten,

fithren telefonische Gespriche oder tau-
schen sich untereinander aus. Die RAV-
Teams an den einzelnen Standorten kon-
nen sich fir territoriale (fest zugeteilte)
oder non territoriale (agil austauschbare)
Arbeitspldtze entscheiden. In diesen Réu-
men ist der Gerduschpegel tief, eigentli-
che Besprechungen sind nicht erlaubt.

Zum Backoffice gehort eine Riickzugs-
zone, die gemiitlich eingerichtet ist. Hier

konnen stille Arbeiten verrichtet, aber
auch Pausen gemacht werden. Fir das
konzentrierte Arbeiten sind auch die Fo-
kusrdume gedacht. Fokusrdaume sind ab-
schliessbare Einzelkojen im offenen
Raum; hier konnen die Mitarbeitenden
bei Bedarfdie Tiire hinter sich schliessen
und in Ruhe arbeiten.

Fir Teambesprechungen stehen Sit-
zungszimmer zur Verfiigung.

Die Cafeteria steht allen Mitarbeitenden
offen, die hier essen oder auch arbeiten
konnen. In der Cafeteria ist es in der Re-

gel eher laut.
Die Personalberatenden sind in allen die-
sen Zonen aktiv, je nachdem, welcher Ar-
beit sie gerade nachgehen. Den Kern des
Raumkonzepts bildet die Idee, dass die
Beratung der Stellensuchenden nicht
mehr in geschlossenen Riumen stattfin-

den soll, sondern in einer - in einem un-
terschiedlichen Grad - offenen Umgebung.
«In konventionellen Settings gelangen
Stellensuchende manchmal tber lingere
Géinge ins Biiro einer Beratungsperson
und schliessen dann die Tir hinter sich zu.
Das signalisiert Enge und kann Gefiihle
von Scham oder Ausgeliefertsein auslo-
sen», sagt Projektleiter Thomas Geiss-
mann. Ein offener Raum wie die Bera-
tungszone hingegen mache deutlich, dass
Arbeitslosigkeit kein «big deal» sei: «<In der
Beratungszone sehe ich andere Menschen,
ihnen geht es wie mir selbst. Hier werden
Dienstleistungen erbracht und nicht pri-
madr Kontrollen durchgefiihrt. Es liegen
auch keine Berge von anderen Akten he-
rum, in denen mein Fall woméglich unter-
gehto Tatsdchlich bevorzugt die grosse
Mehrheit der Stellensuchenden Beratun-
gen in den offenen Raumanordnungen, an
einem Wellenarbeitsplatz oder in einem
Zugabteil. Geschlossene Kojen innerhalb
der Beratungszone werden nur selten ge-
wiinscht.

Auch mal Abstand nehmen

Der Wechsel vom Einzelbiiro in den offe-
nen Raum erfordert einschneidende bau-
liche Massnahmen. Wihrend in Thun und
Interlaken neue Biirogebdude bezogen
wurden, baute man den RAV-Standort
Bern West komplett um und fusionierte
ihn mit dem Standort Bern Biimpliz - eine
«sehr staubige Angelegenheit», wie sich
Thomas Geissmann erinnert. Da wurden
Mauern und Leichtbauwinde entfernt, De-
cken schallisoliert, alle Wande neu gestri-
chen, die ganze Haustechnik neu verlegt,
simtliche Rdume neu mobliert und mit
Teppichen verlegt. «Den Standort Bern
West erkennt man nicht wieder», sagt
Geissmann.



Die grosse Mehrheit der Stellensuchenden bevorzugt fiir die Beratung einen offenen Raum, etwa das «Zugabteil» (rechts).

Der Wechsel vom Einzelbiiro in den offe-
nen Raum erfordert aber auch eine Anpas-
sung des Arbeitsverhaltens der Mitarbei-
tenden. Die Beratungspersonen arbeiten
nun an verschiedenen Plidtzen, wobei nie-
mand ihre Wege kontrolliert. «Es ist er-
wiinscht, dass sich die Beratenden auch
mal in die Lounges der Riickzugszone be-
geben — und dort weiterarbeiten oder ein-
fach die Zeitung lesen», beschreibt Geiss-
mann das neue Fiihrungsverstindnis. Und
er fahrt fort: «Diese Mobilitdt ist ein Riesen-
vorteil. Der Ortswechsel erlaubt es zum
Beispiel, Abstand von anderen Pendenzen
oder Problemen zu nehmen - mal den Kopf
zu liften, sich zu bewegen. Ich bin iiber-
zeugt, dass sich das neue Raumkonzept
auch auf die Arbeitshaltung selbst aus-
wirkt, zum Beispiel auf die Bereitschaft,
Verdnderungen mitzugestalten.» Alle Bera-
tenden verfiigen tber ein personliches
Laptop, mit dem sie sich in allen Riumen
iiber WLAN ins Netz einloggen kénnen. An
den Arbeitspldtzen des Backoffice, die voll-
stindig mit hohenverstellbaren Pulten
ausgestattet sind, kénnen die Laptops an
gros-sere Monitore angeschlossen werden.

Um die Mitarbeitenden auf die neue Ar-
beitsweise vorzubereiten, wird im Vorfeld
jeweils breit und wiederholt tiber die Mass-
nahmen und deren Ziele informiert. Es gibt
Infoveranstaltungen, Workshops, Arbeits-
gruppen oder Baustellenbesuche. Hier gelte

es, zum Beispiel zu erkldren, dass Multi-
spaces nicht einfach Grossraumbiiros sind,
die zu Recht in der Kritik stehen, wie Tho-
mas Geissmann erldutert. Vielmehr seien
diese Biiros dank der Zonierung kleinrdu-
mig genug, um auch Ndhe und Konzentra-
tion zu ermoglichen. Die Mitarbeitenden
werden zudem in die Gestaltung der Cafete-
ria einbezogen, verfassen Handbiicher mit
Verhaltensregeln und entscheiden im Team,
ob die Backoffice-Zone mit agilen oder festen
Arbeitspldtzen eingerichtet werden soll. Von
den fiinf nach neuem Konzept umgebauten
Standorten wihlten drei eine non territori-
ale Ordnung. Die Entscheidung kann jeder-
zeit revidiert werden. Denn am eigenen
Arbeitsplatz hingen Emotionen, wie Geiss-
mann sagt.

Konzentration trotz Gerduschpegel
Eine Herausforderung des Konzepts der
offenen Rdume bilden ein hoherer Ge-
rduschpegel und die latente Unruhe im
offenen Raum. «In der Beratungszone ist es
lauter als im personlichen Biiro. Vielen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fiel es
in den ersten Wochen schwer, sich zu kon-
zentrieren», erzdhlt Thomas Geissmann.
Aber nach einer Angewdhnungszeit wiir-
den auch fiir sie die Vorteile deutlich iiber-
wiegen. «<Die meisten schétzen die offenen
Arbeitswelten und wollen nicht mehr zu-
riick», sagt Thomas Geissmann. So habe

sich gezeigt, dass die Gesprdchsdauer in
der offenen Beratungszone abnehme und
die Gesprachsqualitidt in der Wahrneh-
mung der RAV-Beratenden steige. Auch die
Kundinnen und Kunden sind gemaéss Tho-
mas Geissmann iberwiegend zufrieden:
«Sehr frisch», «offen und modern» oder
«ansprechende Farben» seien oft gehorte
Worte der Anerkennung.

In den ndchsten Jahren sollen alle RAV-
und Zahlstellen-Standorte im Kanton Bern
in Multispaces verwandelt werden. Wenn
moglich sollen die RAV und die Zahlstellen
der offentlichen Arbeitslosenkasse an ei-
nem Standort integriert werden. Ebenso
sei die Zusammenfihrung mehrerer RAV-
Standorte zu priifen, mit dem Ziel, Syner-
giepotenziale zu nutzen und langfristig
Kosten zu sparen (Unterhalt, Betrieb, In-
vestitionen). Trotz diesen Vorgaben sei
BE_Biiro2016 kein Sparprojekt, betont Tho-
mas Geissmann. So steht im Backoffice-
Bereich fiir jeden Mitarbeitenden grund-
sdtzlich ein Arbeitsplatz zur Verfiigung,
die Beratungszone deckt ungefihr 80 Pro-
zent des Personaletats ab. «Insgesamt ge-
winnen wir damit Fliche», sagt Thomas
Geissmann, «aber das ist ein Effekt des
Projekts, kein Ziel.» Wichtiger sei, dass
man mit diesem Platzangebot selbst Spit-
zenbelastungen wie grossere Betriebs-
schliessungen oder Corona bewiltigen
konne.
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ARBEITSMARKT

Westschweiz

Arbeitsamter und Integrations-
stellen wahrend der Coronakrise

Wie haben die Akteurinnen und Akteure des Arbeitsmarkts die Coronakrise bewaltigt?
PANORAMA hat sich fiir eine Standortbestimmung umgehort.

Von Christine Bitz, PANORAMA-Redaktorin

Die Coronakrise hat nicht nur in der Wirt-
schaft, sondern auch bei den Arbeitsdm-
tern und Integrationsstellen Spuren hin-
terlassen. So hat die Krise zwar Risiken
und Unsicherheit mit sich gebracht, aber
auch Chancen aufgezeigt.

Laut Caroll Singarella, Leiterin der Gen-
fer Dienststelle fiir arbeitsmarktliche Mass-
nahmen, hat sich bestétigt, wie wichtig di-
gitale Dienstleistungen sind und wie sich
dank der Digitalisierung die Effizienz stei-
gern ldsst: «Angesichts der Situation muss-
ten wir aus dem Nichts Online-Formulare
fiir die Anmeldung einer Arbeitslosigkeit
und fiir die Beantragung von Kurzarbeits-
entschddigung (KAE) aus dem Boden stamp-
fen. Das hat uns Zeit gekostet. IT-Projekte
miissen nun absolute Prioritdt haben!»

Auch die AMM-Anbieter mussten in
Rekordzeit Online-Massnahmen entwi-
ckeln, etwa die Genfer Stiftung Intégra-
tion pour tous (IPT). «Im Juni haben wir die
Betreuung vor Ort wieder aufgenommen.
Doch unser Ansatz hat sich verdndert. Wir
haben die Planung der Coachings und
Kurse tiberarbeitet, um die personliche
Betreuung mit der Online-Betreuung zu
kombinieren», erzdhlt Lise Delaloye, Co-
Generaldirektorin/Geschéftsfithrerin IPT
Wallis. Bei Caritas Jura dagegen kamen die
Integrationsprogramme fast ginzlich zum
Erliegen. Der Wischeservice, der zu den
Beschéftigungsmassnahmen der Caritas
gehort, lasse sich zum Beispiel schlecht
durch eine «E-Wischerei» ersetzen, sagt
Direktor Jean-Noél Maillard: «Wir be-
treuen, vorwiegend in Werkstéitten, Men-
schen, die recht weit weg sind vom ersten
Arbeitsmarkt. Fiir sie haben wir eine regel-
massige telefonische Betreuung organi-
siert. Unser Antrag auf Kurzarbeitsent-
schddigung fir die Werkstattleiterinnen
und -leiter wurde bewilligt.»
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Zahlreiche Unsicherheiten
Die KAE-Antrdge der AMM-Anbieter waren
eine Knacknuss fiir die kantonalen Ar-
beitsimter. Zwar bestétigte das SECO am
9. April 2020, dass die Finanzierung von
Massnahmen im Zusammenhang mit der
Arbeitslosenversicherung garantiert sei,
bei den tibrigen Partnern sah die Situation
je nach Kanton und Dispositiv allerdings
anders aus. Ein Teil der Integrationsstellen
musste folglich auf Kurzarbeit umstellen.
Fiir die Bearbeitung ihrer Antrédge brauch-
ten die zustidndigen Stellen zusdtzliche
Informationen und mussten die Finanz-
fliisse einer genaueren Priifung unterzie-
hen. Einige kantonale Entscheide wurden
beim SECO angefochten, was das Klima
der Unsicherheit noch verstarkt hat.

Laut Gérard Moulin, Leiter Arbeitsinte-
gration Wallis, hat die Krise drei Problem-
stellungen mit sich gebracht: 1. Die digi-
tale Kluft, ausgeldst durch den Trend hin
zu «Online-Ausbildungen fir alle und al-
les», hat sich vergrossert. Menschen mit
Migrationshintergrund und Personen, die
weit weg sind vom ersten Arbeitsmarkt,
bekommen das als Erste zu spiiren. 2. Die
Dispositive miissen an die neuen Arbeits-
losen angepasst werden; das sind unter
anderem Selbststindigerwerbende, die ihr
Geschift wegen der Pandemie schliessen
mussten. 3. Mit dem Anstieg der Arbeitslo-
sigkeit miissen mehr Menschen in arbeits-
marktliche Massnahmen aufgenommen
werden, wobei nicht garantiert ist, dass
die Finanzmittel ausreichen.

Da sich die kurz- und mittelfristige Steu-
erung der Leistungen und der Personaldo-
tierung als schwierig erweist, miissen die
kantonalen Arbeitsdmter auf Sicht navigie-
ren. Die Arbeitslosigkeit ist tiberall sprung-
haft angestiegen, die weitere Entwicklung
kaum absehbar. So bereitet sich Alain Bolo-

mey, Leiter RAV-Koordination beim Arbeits-
amt des Kantons Waadt, auf die Rekrutie-
rung von 20 bis 30 Mitarbeitenden vor, die
die 250 RAV-Beratenden unterstiitzen sol-
len. «Wir miissen vorsichtig sein, denn wir
laufen Gefahr, dass wir mittelfristig iber-
besetzt sind», hilt er fest.

Trotz allem hat die Coronakrise auch
positive Auswirkungen. Alain Bolomey lobt
etwa die grosse Solidaritdt unter dem Perso-
nal des Arbeitsamts. «lm Mdrz haben gut 100
freiwillige Mitarbeitende die Personalabtei-
lung unterstiitzt, indem sie die 1000 bis
1800 Antrége, die nach der Ankiindigung
der ausserordentlichen Lage tdglich aufdem
Postweg hereinkamen, gescannt, indexiert
und bearbeitet haben.»

Auch die Telearbeit hat sich bewéhrt:
Die Mitarbeitenden des Arbeitsamts stell-
ten fest, dass sie produktiver arbeiten
konnten, weil sie weniger Organisations-
aufwand und weniger Arbeitsweg hatten.
Rasch wurden sie fiirs Homeoffice ausge-
stattet, die meisten konnten ihren Biiro-
laptop nach Hause nehmen. Das alles war
aber auch mit einem gewissen Aufwand
verbunden. Die IT-Dienste der Kantone und
des SECO arbeiteten mit Hochdruck.

Auch auf der Fiihrungsebene fiihrte
die durch den Lockdown erzwungene Te-
learbeit zu einem neuen Trend hin zu
mehr Vertrauen und weniger Kontrolle. Im
Genfer Arbeitsamt hat die Vertrauensar-
beitszeit mit Leistungszielen die Stempel-
uhr ersetzt. «Das Projekt lief bereits, doch
die Krise hat die Umstellung beschleu-
nigt», erklirt Laurence Crastan Fvrard,
Leiterin des Rechtsdienstes. Fiir Peter Kal-
bermatten, Leiter der Dienststelle fiir In-
dustrie, Handel und Arbeit des Kantons
Wallis, ist klar, dass der eingeleitete Wan-
del fortgefiihrt werden muss und es kei-
nen Weg zurtick gibt (siehe Interview).

Ubersetzung: Marina Amstutz



Wallis

«Die Digitalisierung wurde
stark beschleunigt»

Peter Kalbermatten ist Chef der Dienststelle fiir Industrie, Handel und Arbeit des Kantons
Wallis und Prasident des Verbands Schweizerischer Arbeitsmarktbehorden (VSAA).
Mit PANORAMA zieht er Bilanz zur Coronakrise.

Interview: Christine Bitz, PANORAMA-Redaktorin

PANORAMA: Wie sah seit Beginn der
Krise lhre Zusammenarbeit mit dem
SECO und den anderen Kantonen aus?
Peter Kalbermatten: Der Austausch erfolg-
te hauptsichlich tiber den VSAA. Fiir die
Zusammenarbeit mit dem SECO wurde
eine Arbeitsgruppe, bestehend aus den
Leitern der Arbeitsdmter der Kantone Aar-
gau, Schwyz und Wallis, eingesetzt. In
wochentlichen Telefonkonferenzen konn-
ten wir uns tber die Probleme der Kantone
austauschen, die in kleineren Kantonen -
vertreten durch den Kanton Schwyz - an-
ders waren als in Grosskantonen, vertreten
durch den Kanton Aargau. Ich brachte die
Fragen und Positionen der lateinischen
Kantone in die Arbeitsgruppe ein.

Wie ist Ihre Dienststelle der Krise
begegnet?

Die Bilanz féllt positiv aus, wir konnten bis
Ende Mai 95 Prozent der eingereichten
Antrdge auf Kurzarbeitsentschidigung
(KAE-Antrdage) bearbeiten. Die Mobilisie-
rung und das Engagement der Mitarbeiten-
den trugen dazu bei, dass die Dienststelle
in Krisenzeiten funktionierte und die
Antréige innert niitzlicher Frist bearbeitet
werden konnten. Die kurz aufeinanderfol-
genden Anpassungen der Verordnungen
des Bundesrats waren schwer umzusetzen
und erforderten Kldrungen vonseiten der
Bundesbehodrden, die manchmal aber nur
zogerlich oder spit kamen.

Wie haben Sie diese Zeit intern erlebt?

Ab dem 15. Mdrz waren unsere Schalter
geschlossen. Wir haben Homeoffice und
ein Rotationssystem eingefiihrt. Das KAE-
Team hat seine Arbeit vor Ort fortgesetzt.
Normalerweise setzen wir weniger als ein
Vollzeitiquivalent (VZA) fiir die Bearbei-

Ubersetzung: Martina Amstutz

tung von KAE-Antrdgen ein. Mit dem Sys-
tem, das wir in der Krisenzeit nutzten,
konnten wir die Kapazititen auf 25 VZA
erhohen. Alle Mitarbeitenden an der Front
haben enormes Engagement und grosse
Solidaritdt an den Tag gelegt. Ich muss
aber sagen, dass eine digitale Bundesplatt-
form, auf der die Arbeitgeber ihre Antrige
hitten einreichen kénnen, die Arbeit und
die Entscheidungsfindung erheblich er-
leichtert héitten.

Wie wurde die Betreuung von Stellen-
suchenden gewahrleistet?

Die Betreuung wurde telefonisch, per E-
Mail und per Post sichergestellt. Wir muss-
ten die Betreuung straffen und die Bearbei-
tungsfristen anpassen. Seit dem 25. Mai
sind die Empfangs- und Anmeldeschalter
der RAV wieder offen. Anfang Juni sind
alle Mitarbeitenden an ihren Arbeitsplatz
zuriickgekehrt. Die Betreuung von Stellen-
suchenden erfolgt wieder wie gewohnt,
ein paar Anpassungen waren angesichts
des starken Anstiegs der Arbeitslosigkeit
in unserem Kanton aber notwendig.

Haben Sie auch fiir AMM Homeoffice
eingefiihrt?

Ja.Nach der Ankiindigung des Lockdowns
hat die AMM-Logistik Kontakt mit ihren
Partnern aufgenommen, um die Moglich-
keiten abzukldren. Am 1. April haben wir
ein Online-Dispositiv mit etwa 20 Mass-
nahmen eingefithrt. Dank der grossen
AMM-Palette (Sprachkurse, Lebenslauf er-
stellen, Kompetenzentwicklung, Motivati-
onssemester, individuelles Coaching usw.)
konnten Teilnehmende, deren Massnahme
auf Eis gelegt war, weiter betreut werden.
Uberdies konnten wir auch neue Massnah-
men fiir Versicherte erarbeiten, die sich in

Peter Kalbermatten: «<Die Krise hat gezeigt, wie
wichtig es ist, Online-Dienstleistungen fiir
Stellensuchende anzubieten, um zeitaufwendi-
ge administrative Arbeiten ohne echten
Mehrwert zu vereinfachen.»

dieser Zeit arbeitslos meldeten. Die AMM-
Logistik mochte nun auf der Grundlage
einer Bedarfsanalyse und eines kantona-
len Konzepts ein Online-Angebot entwi-
ckeln, das unabhédngig von COVID-19 be-
stehen soll.

Wie ist Ihre allgemeine Sicht auf diese
Zeit?

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht wurde
die Digitalisierung stark beschleunigt. Ich
glaube nicht, dass wir da wieder einen
Schritt zurtick machen werden. Die Krise
hat gezeigt, wie wichtig es ist, Online-
Dienstleistungen fiir Stellensuchende an-
zubieten, um zeitaufwendige administra-
tive Arbeiten ohne echten Mehrwert zu
vereinfachen. Auch die Telearbeit hat sich
bewidhrt. Fir die Umsetzung braucht es
allerdings klare Regeln. Die Riickmeldun-
gen der anderen Kantone gehen tibrigens
in die gleiche Richtung. Nun gilt es, aus
diesen Erfahrungen Nutzen zu ziehen.
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Demografischer Wandel

Frauen an die Arbeit!

Mit der Pensionierung der Babyboomer in den kommenden Jahren verandert sich der
Schweizer Arbeitsmarkt fundamental. Die altersbedingten Austritte aus dem Arbeitsmarkt
werden markant zunehmen, wahrend die Neueintritte stagnieren. Das wird den aktuellen
Fachkraftemangel verscharfen, wie eine Studie zeigt.

Von Manuel Buchmann und Conny Wunsch, Doktorand und Professorin fiir Arbeitsmarktokonomie an der Universitit Basel

Die Bevolkerung der Schweiz wird immer
dlter. Dazu tragen eine hohere Lebenser-
wartung und eine auf tiefem Niveau ver-
harrende Geburtenrate bei. Die beiden
Entwicklungen bewirken, dass der Bevol-
kerungsanteil der Personen im Rentenal-
ter steigt. Im Jahr 2000 gehorten rund 1,1
Millionen Menschen dieser Altersgruppe
an (15%), 4,4 Millionen waren 20 bis 64
Jahre alt (62%). Im Jahr 2030 diirfte die
Gruppe der Pensionierten geméss Progno-
sen des Bundesamtes fiir Statistik (Refe-
renzszenario) doppelt so gross sein (2,2
Mio. respektive 23%). Die meisten Baby-
boomer sind dann definitiv in Rente.

Es gibt schon heute

zu wenige Fachkréfte
Weil die Geburtenraten weiterhin auf ei-
nem tiefen Niveau verharren diirften, ist
nicht anzunehmen, dass sich dieser Trend
verdndern wird. In der niheren Zukunft
wird sich dadurch das Wachstum des Ar-
beitskrdfteangebotes in der Schweiz deut-
lich verlangsamen, lingerfristig wird es
sogar negativ sein. Damit droht der
Schweizer Wirtschaft ein noch grosserer
Fachkrdftemangel als heute. Oder lésst
sich der absehbare Schwund an Menschen
im erwerbsfdahigen Alter auch in Zukunft
problemlos durch den verstirkten Zuzug
qualifizierter Arbeitskriafte aus dem Aus-
land auffangen? Fiithren vielleicht die zu
erwartenden Fortschritte in Technik und
kiinstlicher Intelligenz dazu, dass viele
Jobs wegfallen und damit auch das Prob-
lem verschwindet?

Klar ist: Der Fachkrdftemangel ist
schon heute eine Tatsache. In einer im
Rahmen des hier vorgestellten Projektes
durchgefiihrten Unternehmensbefragung
geben 83 Prozent der befragten Schweizer
Bauunternehmen an, dass geeignete Bau-

arbeiter mit Lehrabschluss schwer zu fin-
den sind. Ebenso haben 66 Prozent der
befragten IT-Unternehmen und 67 Pro-
zent der befragten Unternehmen aus dem
Gesundheitswesen Probleme, geeignete
Mitarbeitende mit dem hochsten Kompe-
tenzniveau (Arztinnen, Akademiker usw.)
zu finden. In diesen Branchen sind Unter-
nehmen vermehrt darauf angewiesen,
geeignete Fachkréfte aus dem Ausland zu
rekrutieren. Da die demografische Ent-
wicklung aber in einem Grossteil der ent-
wickelten Lander, und insbesondere auch
im grenznahen Ausland der Schweiz, sehr
dhnlich verlduft, wird auch dies in Zu-
kunft schwieriger werden.

Modellsimulationen

schaffen Klarheit
Aber der demografische Wandel wirkt sich
nicht nur auf den Pool an verfiigbaren Ar-
beitskrdften aus, er beeinflusst die Schwei-
zer Unternehmen, Konsumentinnen und
die Volkswirtschaft als Ganzes aufvielfdl-
tige Art und Weise. So konsumieren éltere
Generationen einen anderen Warenkorb
an Giitern als jiingere. Es wird also im Ver-
laufe des demografischen Wandels zu ei-
ner Verdnderung der Nachfragestruktur
kommen. Auch sind Branchen wie das Bau-
gewerbe stark vom Investitionsverhalten
der Bevolkerung abhdngig, das sich mit
zunehmendem Alter ebenfalls verdndert.
Neben diesen direkten Effekten ist zu be-
ricksichtigen, dass die Branchen durch
Vorleistungen miteinander verknipft
sind, was zu komplexen Riickkoppelungs-
wirkungen fihrt.

Um all diese Effekte, das sich verdn-
dernde gesamtokonomische Umfeld so-
wie die direkten Auswirkungen auf die
Haushalte zu berticksichtigen, haben wir
im Rahmen eines vom Schweizerischen

Nationalfonds finanzierten Projekts (Con-
sequences of the Demographic Change for
the Swiss Labour Market, Nr. 169532) ein
allgemeines Gleichgewichtsmodell der
Es erlaubt, die
Schweizer Volkswirtschaft mathematisch

Schweiz entwickelt.

abzubilden und die 6konomischen Gleich-
gewichtseffekte des demografischen Wan-
dels zu quantifizieren. Die Entwicklung
des Arbeitskrédfteangebots folgt im Modell
der Prognose des Bundesamtes fiir Statis-
tik (Referenzszenario), das auch Annah-
men beziiglich der erwarteten Nettozu-
wanderung trifft.

Die Auswirkungen auf den Fachkréfte-
mangel werden im Modell durch die Lohn-
erhéhungen quantifiziert, die notwendig
wdren, um ein Ungleichgewicht am Ar-
beitsmarkt zu verhindern. Je grosser die
notwendige Lohnerhéhung ist, desto gros-
ser ist der erwartete Fachkrdftemangel.
Dies heisst jedoch weder, dass die Loéhne
tatsdchlich steigen werden, noch dass das
Problem allein durch Lohnsteigerungen
gelost werden kann. Denn ohne zusétzli-
che Massnahmen, die zu einer Erh6hung
des Arbeitsangebots fiihren, wiren keine
zusdtzlichen Arbeitskrdfte vorhanden, die
auf den hoheren Lohn reagieren kénnten.
Die theoretisch zur Vermeidung von Fach-
kriftemangel notwendige Lohnsteigerung
dient im Modell also nur als Gradmesser
fiir das Ausmass des Fachkridftemangels.
Grund hierfir ist, dass in einem Gleichge-
wichtsmodell Angebot und Nachfrage de-
finitionsgemass libereinstimmen, wobei
der Lohn der ausgleichende Faktor ist.

Die Modellsimulationen fiir das Ba-
sisszenario ohne Gegenmassnahmen zei-
gen eindriickliche Ergebnisse. Um einen
Fachkridftemangel zu vermeiden, miiss-
ten die Lohne von Fachkriften bis zum
Jahr 2035 je nach Branche um bis zu 11,5
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Prozent steigen (siehe Grafik). Besonders
betroffen ist das Gesundheitswesen, wo
zusdtzlich zur Verknappung des Angebots
an Arbeit durch die Uberalterung der Be-
volkerung auch ein Anstieg der Nachfrage
hinzukommt. Im Baugewerbe ist das Aus-
mass des Fachkrdftemangels geringer.
Dies liegt daran, dass eine dltere Bevolke-
rung tendenziell weniger Bauinvestitio-
nen tdtigt, weshalb eine Nachfragereduk-
tion zu erwarten ist.

Selbst wenn die Reall6hne tatsdchlich
steigen wiirden, prognostiziert das Modell
aber keinen Anstieg des Nettoeinkom-
mens. Denn wenn das Rentenniveau kons-
tant gehalten werden soll, wie es der Bun-
desrat etwa mit der «<AHV 21» anstrebt,
miissten die AHV-Beitrdge bis zum Jahr
2035 um mehr als 30 Prozent steigen. Das
fithrtdazu, dass fiir die meisten Haushalte
das simulierte Nettoeinkommen trotz ho-
herem Lohn im Jahr 2035 tiefer sein wird
als heute. Das simulierte BIP pro Kopf'liegt
im Jahr 2035 leicht tiefer als heute und
wird sich danach sogar noch deutlicher
reduzieren.

Geringe Effekte eines

héheren Rentenalters
Um diesen negativen Konsequenzen des
demografischen Wandels entgegenzuwir-
ken, sind verschiedene politische Refor-
men denkbar, deren Effekte wir mit un-
serem Modell vergleichen koénnen. An
dieser Stelle stellen wir zwei Reformen
vor, die darauf abzielen, das im Inland
vorhandene Arbeitskriftepotenzial bes-
ser zu nutzen.

Als erste Reform betrachten wir eine
sofortige und permanente Erhéhung des
gesetzlichen Rentenalters um zwei Jahre.
Diese Reform fiihrt zu einer leichten Er-
hohung des Arbeitskrdfteangebots und
einer deutlichen Erh6hung des Nettoein-
kommens, da die Ausgaben fiir die AHV
sinken. Durch das hohere Nettoeinkom-
men erhoht sich aber auch die Konsum-
nachfrage und damit die Nachfrage nach
Arbeitskrdften. Der Gesamteffekt aufden
Fachkrédftemangel ist dadurch schwer ab-
zuschdtzen. Im Gesundheitswesen ist der
Fachkriftemangel etwas tiefer als im Ba-

sisszenario ohne Reform, in anderen
Branchen wie dem Baugewerbe oder der
Industrie ist der Fachkrdftemangel dage-
gen sogar hoher.

Erhebliches Potenzial gibt es beim Ar-
beitsangebot der Frauen. Obwohl die Ar-
beitsmarktbeteiligung der Frauen in der
Schweiz im internationalen Vergleich
sehr hoch ist, sind die gearbeiteten Pen-
sen vergleichsweise niedrig. Gemessen in
Vollzeitdquivalenten ist die Erwerbsbetei-
ligung daher relativ gering: Wihrend
diese bei Mdnnern (15 bis 64 Jahre) bei
85,3 Prozent liegt, betrédgt sie bei Frauen
59,8 Prozent. Die zweite betrachtete Re-
form ist deshalb eine Erhéhung der in
Vollzeitiquivalenten gemessenen Er-
werbsbeteiligung von Frauen, beispiels-
weise durch die Subventionierung von
Kinderbetreuungsangeboten. Bereits eine
relativ moderate Erh6hung der Erwerbs-
beteiligung von insgesamt etwa zehn Pro-
zent, verteilt auf die Zeitspanne zwischen
2021 und 2030, zeigt vergleichbare Ef-
fekte auf das Bruttoinlandprodukt wie
eine Erhohung des Rentenalters um zwei
Jahre. Wegen der unverdnderten AHV-
Beitrdge ist das verfiigbare Einkommen
der Haushalte zwar etwas tiefer als bei
einer Rentenaltererh6hung, aber immer
noch deutlich héher als im Basisszenario

ohne Reformen, und die Unternehmen
profitieren von einer deutlich héheren
Verfiigbarkeit an Fachkréften.

Ahnliche Effekte wiren bei einer quan-
titativ vergleichbaren geschlechterunab-
hdngigen Erhohung der Erwerbsbeteili-
gung von 50- bis 65-Jdhrigen zu erwarten.
Diese konnte beispielsweise durch Ab-
schaffung von Frihverrentungsmoglich-
keiten oder finanzielle Anreize zur Weiter-
arbeit im Alter erreicht werden. Eine
Erhoéhung der Erwerbsbeteiligung wére
also eine effektive Moglichkeit, den zu-
kiinftigen, demografisch bedingten Fach-
kraftemangel zu reduzieren. Dieser wird
sich aber durch politische Reformen al-
leine nicht vollstindig vermeiden lassen.

Buchmann, M., Wunsch, C. (2019): Der Zusam-
menhang zwischen demografischem Wandel
und Fachkriftemangel. Auswertung einer
Unternehmensbefragung. Universitit Basel.

Auswirkungen von Massnahmen gegen den Fachkrdftemangel (in %)
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Die Grafik zeigt, wie sich eine Rentenaltererh6hung von zwei Jahren respektive eine Erhohung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen um zehn Prozent (VZA) auf den Fachkriftemangel (Basisszenario)
auswirkt. Als Mass fiir den Fachkriftemangel dienen die Lohnerhohungen in Prozent, die bis zum
Jahr 2035 theoretisch notig wiren, um ein Ungleichgewicht am Arbeitsmarkt zu verhindern.
Quelle: Consequences of the Demographic Change for the Swiss Labour Market
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.. und du bist sicher,
dass du dich auf der Laufbahn
deines Erfolges befindest?
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