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Zentrum QBodyfeet

FACHSCHULE
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feiert ithr 20-Jahr-Jubilaum

Vor 20 Jahren grindete Max Sulser in
Thun seine Schule fur alternative Heil-
methoden. Heute ist das «Zentrum
Bodyfeet» eine der bedeutendsten
Massagefachschulen der Schweiz.
«Zentrum Bodyfeet» bietet ein reiches
Kursangebot in alternativen Heilme-
thoden am Hauptsitz Thun und in den
Filialen Aarau und Rapperswil. In meh-
reren Zweigstellen in der deutschen
Schweiz kann die klassische Korper-
massage und Fussreflexzonenmassage
gelernt werden.

Max Sulser,
Grinder und Inhaber
«Zentrum Bodyfeet»

Das einmalige Ausbildungskonzept des

«Zentrum Bodyfeet» - individueller Unterricht
«Zentrum Bodyfeet» unterrichtet die klassische Kérpermas-
sage und Fussreflexzonenmassage im individuellen Unter-
richt. Die Schiler bestimmen selbst, wann sie die ausge-
schriebenen Doppelstunden besuchen. Einmalig auch, dass
der Unterrlcht ohne Aufpreis solange besucht werden kann,
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In gepflegter Atmosphare und hellen, grossziigig eingerichteten Raumen ist ein «stress-
freies Lernen» fur alle Schuler moglich.

bis die Griffe wirklich beherrscht werden. Diese Grundkurse
bilden den Grundstein, um sich auf diesem Gebiet weiterzu-
bilden und eventuell sogar einen Beruf daraus zu machen.

Schone helle Raume - ruhiges, stressfreies Lernen
Grosses Gewicht legt das «Zentrum Bodyfeet» auf eine ru-
hige, geldéste Atmosphare wahrend des Unterrichts mit kom-
petenten Lehrern. In den gepflegten, hellen und grossziigig
eingerichteten Raumen ist ein «stressfreies Lernen» fur alle
Schuler moglich. Es entsteht kein Gruppendruck, weil die
Schuler die Moglichkeit haben, den Unterricht so lange zu
besuchen, bis alle Griffe sitzen.

Bei Talent und Freude kann im «Zentrum Bodyfeet» die Aus-
bildung bis zur Krankenkassenanerkennung weitergefuhrt
werden. Lehrgange in verschieden Methoden, wie z.B. Klas-
sische Massage, Fussreflexzonenmassage, Lymphdrainage,
Akupunktmassage flihren zur Kassenanerkennung.

Studium zum/r Naturheilpraktiker/in
Aber auch die Ausbildung zum/r Naturheilpraktiker/in ist
moglich. Dieser 4-jahrige, nebenberufliche Lehrgang richtet
sich nach den Richtlinien des EMR (Erfahrungs Medizinisches
Register). Die Ausbildung beinhaltet nebst theoretischem
auch einen praktischen Teil, verteilt auf 8 Semester. Sie be-
ginnt jeweils im Januar in Thun, Aarau und Rapperswil.
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Bodyfeet-Ausbildung in Kiirze
 Kurse fur den Hausgebrauch
» Verschiedene Lehrgdnge mit Krankenkassenanerkennung
* Medizinische Grundlagenausbildungen
* Ausbildung zum/r Naturheilpraktiker/in

Das ausfuhrliche Kursprogramm kann telefonisch oder schriftlich ange-
fordert werden:
Hauptsitz Zentrum Bodyfeet AG

Aarestrasse 30, 3600 Thun

Telefon 033 222 23 23, Fax 033 12 12

Bahnhofstrasse 94, 5000 Aarau
Telefon 062 823 83 83, Fax 062 823 83 84

Filiale Aarau

Filiale Rapperswil Tiefenaustrasse 2, 8640 Rapperswil

Telefon 055 210 36 56, Fax 055 210 83 53
Ausbildungsorte
fir die Grund-
ausbildung

e Cham e Dietlikon e Jegenstorf ¢ Kerzers
e Landquart ¢ Muttenz e Visp ¢ Wil

www.bodyfeet.ch mail@bodyfeet.ch

Eine kleine Auswahl weiterer Kurse aus dem reichhaltigen Kursangebot:
¢ Akupunktmassage * Manuelle Lymphdrainage ¢ Energetische Heilmethoden ¢ Bindegewebsmassage ¢ Aromatherapie
¢ Weiterbildungsangebote u.v.m.
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Titelbild und Bilder im Dossier:
Frank Miiller

Yvonne-Marie Ruedin

Ebenso wie die gesamte Gesellschaft, deren Teil sie ist, befindet
sich auch die Berufsberatung im Umbruch. Sie berét nicht mehr
eine bestimmte Zielgruppe, ndamlich Jugendliche nach dem Ende
der obligatorischen Schule oder Erwachsene auf Stellensuche oder
im Wiedereingliederungsprozess, sondern sie richtet sich an alle.
Die Berufsberatung wird zu einem wéhrend des ganzen Lebens ge-
nutzten Instrument.

Die Beratenden miissen {iber die technologischen Umwélzungen,
welche die Berufswelt so grundlegend verdndern, und iiber neu
entstehende Ausbildungsgénge Bescheid wissen. Sie miissen aber auch in der Lage sein,
die immer pointierteren, immer gezielteren Fragen der Rat Suchenden zu beantworten.
Nicht zuletzt wird stindige Weiterbildung von ihnen verlangt, um ihr hohes Leistungsni-
veau und somit die Qualitat ihrer Arbeit halten zu kénnen. Die Berufsberatung muss sich
weiterentwickeln, und sie dndert sich auch tatsédchlich.

Auf Initiative ihres Prasidenten hat die KBSB (Schweizerische Konferenz der Leiterinnen
und Leiter der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung) vor zwei Jahren ein Qualitéts-
programm gestartet. Dabei geht es Schlag auf Schlag. Gestern waren es eine deontologi-
sche Charta, ein Leistungskatalog und ein Selbstevaluierungs-Fragebogen; heute geht es
um ein Kompetenzprofil fiir Beratungspersonen, morgen um ein auf diesem Profil beru-
hendes System zur Anerkennung informell erworbener Kompetenzen, vervollstdndigt
durch ein System zur Akkreditierung der Bildungsinstitutionen durch das Bundesamt fiir
Berufsbildung und Technologie. Die Qualitatsentwicklung steht tatsachlich im Mittel-
punkt der Arbeit der KBSB!

Das Ziel dieses Qualitatsprogramms ist die Professionalisierung der Arbeit der Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatungskrifte sowie die Offnung des Berufs gegeniiber anderen
Kompetenzprofilen. Es soll aber auch den Bildungsinstitutionen erméglichen, dafiir zu
sorgen, dass ihre Studierenden nach dem Erwerb des Titels Berufsberaterin bzw. Berufs-
berater einem Basisprofil entsprechen. Diesen Institutionen obliegt es nicht zuletzt, in-
haltsreichere Curricula zu erarbeiten und Weiterbildungsmodule anzubieten. Es bleibt
also noch viel zu tun!



DOSSIER

Qualifikationen von Beratungspersonen

POLITIK DER KBSB - GESPRACH MIT MAURIN SCHMID UND DANIEL CORDONIER

Kompetenzbilanzen - jetzt auch
fur die Berufsberatenden selbst

Yvonne-Marie Ruedin

Die Qualitdtsentwicklung steht im Mittelpunkt der Arbeit der KBSB. Seit mehr als zwei
Jahren geht es Schlag auf Schlag. Gestern waren es die Charta, der Leistungskatalog
und der Selbstevaluierungs-Fragebogen; heute steht das Kompetenzprofil der Beratungs-
personen im Vordergrund, morgen die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen.

Die Schweizerische Konferenz der Leiterinnen und Leiter der Be-
rufs-, Studien- und Laufbahnberatung (KBSB) macht vorwarts,
nicht zuletzt dank der Unterstiitzung durch das Bundesamt fiir Be-
rufsbildung und Technologie (BBT). 18 Monate nach der ersten
Arbeitssitzung der KBSB-Fachkommission fiir Aus- und Weiterbil-
dung im Frithjahr 2004 liegen Resultate vor, sowohl die formelle
Anerkennung des Kompetenzprofils fiir Beratungspersonen als
auch das neue System zur Validierung informell erworbener Kom-
petenzen.

Das neue Bundesgesetz iiber die Berufsbildung definiert nicht nur
Mindestqualifikationen fiir Beratungspersonen, sondern sieht
erstmals auch vor, dass informell erworbene Kompetenzen aner-

Qualifikationen von Beratenden — interpretiert von unserer Fotografin: am Puls der Zeit bleiben.
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kannt werden konnen. Die Gelegenheit ist somit giinstig, die Be-
troffenen sind geistig bereit, und auch die notwendigen Geldmittel
stehen zur Verfiigung. Der Bund hat griines Licht fiir die Finanzie-
rung der Ausarbeitung eines Kompetenzprofils fiir Beratungsper-
sonen (siehe S. 6-7) und eines darauf basierenden Verfahrens zur
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen gegeben. Ver-
vollstandigt wird das Ganze durch ein System zur Akkreditierung
der Bildungsinstitutionen durch das BBT.

RASCHE UMSETZUNG
Maurin Schmid, Prédsident der KBSB, mochte das fertig ausgear-
beitete Projekt spétestens bis Jahresende dem BBT {ibermitteln




und hofft, dass das Vernehmlassungsverfahren rasch in eine Um-
setzung des vorgeschlagenen Systems miindet, wozu dank Einbe-
zug aller Betroffenen gute Chancen bestiinden. Dieser Einbezug
der Betroffenen ist fiir Maurin Schmid und Daniel Cordonier, co-
président de la commission formation de base et continue, die
Grundlage des Erfolgs ihres Projekts.

Zudem war ihnen von Anfang an ein Anliegen, Synergien zwi-
schen den beiden grossen Sprachregionen der Schweiz zu schaf-
fen. Daher wurden zwei Biiros, eines in der Deutschschweiz, das
andere in der Westschweiz, mit der Entwicklung des Kompetenz-
profils betraut — mit der klaren Anweisung, gemeinsam ein einzi-
ges Kompetenzprofil auszuarbeiten.

AUF DIE BEDURFNISSE DER KLIENTINNEN UND KLIENTEN
ABGESTIMMTE KOMPETENZEN

Eine weitere Besonderheit ist die Art der Definition der Kompeten-
zen. «Die Kompetenzen wurden nicht abstrakt, sondern in Bezug
auf verschiedene Zielgruppen und spezifische Klientinnen und
Klienten definiert. Das ideale Profil der Berufsberatungsperson be-
stimmt sich nach den Bediirfnissen der «Klientel>: der Beratungsin-
stitutionen, der Rat Suchenden und manchmal der Beratenden
selbst», erkldrt Daniel Cordonier. Die Grundidee des Ansatzes be-
steht ihm zufolge darin, Zielgruppen zu definieren und zwischen
einem Basisprofil, das alle Berufsberatungsfachleute aufweisen
miissen, und einem «erweiterten» Profil zu unterscheiden, das fiir
bestimmte spezielle Funktionen (Management, Begleitung von Ar-
beitslosen, Betreuung von Gruppen usw.) erforderlich ist.

Durch die Definition der Erwartungen bildet dieses Profil eine di-
rekte Fortsetzung des von der KBSB vor mehr als zwei Jahren initi-
ierten und am AIOSP-Kongress 2003 in Bern vorgestellten Quali-
tatsprogramms (PANORAMA-Dossier 4/03).

DAS BESONDERE DES SCHWEIZER SYSTEMS

Mit dem nun vorliegenden System wird es insbesondere moglich
sein, die im Basisprofil beschriebenen Mindestkompetenzen anzu-
erkennen und zu validieren, gleich ob diese durch eine herkémm-
liche akademische Ausbildung oder durch Berufspraxis erworben
wurden. Genau dies ist entscheidend, denn derzeit kann Maurin
Schmid zum Beispiel keine Bewerberinnen oder Bewerber anstel-
len, die keine komplette fachpsychologische Ausbildung fiir Be-
rufsberatung aufweisen, selbst wenn sie durch ihre Berufslaufbahn
die notwendigen praktischen Fiahigkeiten besitzen. Mit der Aner-
kennung informell erworbener Kompetenzen werde das moglich
sein.

Es handelt sich dabei um eine Premiere. «Andere Kompetenzpro-
file, z.B. franzosische, kanadische oder deutsche, bieten diese Va-
lidierungsmoglichkeit nicht. Das Schweizer Modell ist einzigartig
und zugleich viel pointierter als die bestehenden Systeme. Es ver-
dient, auf internationaler Ebene présentiert zu werden», betont
Daniel Cordonier. «Seine Stérke liegt darin, dass die Autorinnen
und Autoren des Profils zuerst die Funktionsweise des Systems de-
finiert haben, was bei den ausldndischen Beispielen fehlt», erganzt
Maurin Schmid.

Wer eine Anerkennung informell erworbener Kompetenzen er-
laubt, muss aber auch ergdnzende Ausbildungsgénge bieten, in
denen eventuelle Wissensliicken geschlossen werden kénnen. Der
dritte Schritt des Prozesses ist daher die Zertifizierung der Bil-
dungsinstitutionen durch das BBT. Erstmals miissen die Curricula
der schweizerischen Bildungseinrichtungen bestimmte Mindestan-
forderungen erfiillen, damit die Absolventinnen und Absolventen
den Titel Berufsberaterin bzw. Berufsberater tragen diirfen. Die In-
stitutionen haben aber auch die Méglichkeit, dieses Profil zu er-
weitern und Nachdiplomstudien in Laufbahn- und Rehabilitations-
psychologie anzubieten. Die Bildungsinstitutionen, gleich welches
Studien- und Zertifizierungsniveau (Bachelor, Master) sie anbie-
ten, haben daher freie Hand bei der Gestaltung ihres Lehrplans
und beim Angebot von Weiterbildungsmodulen. «Die Institutionen
bleiben vollkommen autonom und sind fiir ihre Curricula verant-
wortlich», betont Maurin Schmid. Dies sollte die Verantwortlichen
des psychologischen Instituts der Universitat Lausanne, der Ziir-
cher Fachhochschule oder des NABB beruhigen...

WISSEN, WAS MAN WILL

Das Wesentlichste fiir den Prasidenten der KBSB ist aber die Ent-
wicklung eines klaren und transparenten Grundbildungssystems.
Auf dieser Basis aufbauend konnen die Bildungsinstitutionen die
verschiedensten Ergdnzungs- und Weiterbildungsmodule entwi-
ckeln. «Man sollte immer sehr klar definieren, wo der Kern ist,
was die Grundanforderungen sind. Ein Beruf, der sich in der Plu-
ralitat verliert, verliert auch seine Identitdt.» Konnte dies, wie
Maurin Schmid andeutet, vielleicht eine der Erkldrungen fiir die
Identitatskrise sein, an der viele Berufsberaterinnen und -berater
leiden?

UND DIE ANDEREN BERATUNGSFACHLEUTE?

Die Berufsberaterinnen und -berater sind nicht die einzigen Fach-
leute, die in der Berufsberatung titig sind. Was ist fiir Dokumen-
talistinnen und Dokumentalisten, Berufsinformatorinnen und -in-
formatoren, Redaktoren und Redaktorinnen vorgesehen? Wann
wird es entsprechende Kompetenzprofile fiir sie geben? Maurin
Schmid: «Die erste Entscheidung der Fachkommission fiir Aus-
und Weiterbildung bestand darin, ihr Arbeitsfeld einzuschrénken.
Nur fiir Beratungspersonen gibt es einen gesetzlich definierten
Rahmen. Bei den Angehorigen anderer Fachrichtungen ist die An-
gelegenheit komplexer, da ihre Pflichtenhefte und Profile von Kan-
ton zu Kanton unterschiedlich sind.» Diese Meinung teilt auch Da-
niel Cordonier: «Die ersten Anstrengungen in einem solchen
Prozess miissen sich auf das «corporate business», den Kernbereich
unserer Arbeit, konzentrieren. Die Dokumentalistinnen und Re-
daktoren miissen noch warten... Vielleicht finden sie einige
Antworten im zukiinftigen Leistungszentrum, das spezifische Aus-
bildungsprogramme fiir sie organisieren und — warum nicht —
auch fiir sie Systeme zur Anerkennung und Validierung informell
erworbener Kompetenzen errichten konnte. Fortsetzung folgt!

Angaben zur Autorin siehe Seite 35.
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DOSSIER

KOMPETENZPROFIL FUR BERATUNGSPERSONEN

Grundzuge eines Schweizer
Kompetenzprofils

Im Auftrag der KBSB wurde ein schweizerisches Kompetenzprofil fiir Beratungs-

Jean-Marie Fragniére und
Walter Goetze

personen erstellt. Ziel war, ein modulartiges, ausbaufdhiges und an unter-
schiedliche berufliche Kontexte anpassbares Hilfsmittel zu schaffen. Im Folgen-
den prdsentieren die Autoren den Aufbau und die Funktionsweise dieses Profils.

Sie sind schon etwas in die Jahre gekommen, die verschiedenen
Bildungsgénge fiir die Ausbildung in Berufs-, Studien- und Lauf-
bahnberatung. Schliesslich wurden sie in den frithen 80er-Jahren
ausgearbeitet. Seither hat sich viel gedndert, auch in der Bera-
tung. Die Schweizerische Konferenz der Leiterinnen und Leiter
der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung (KBSB) hat deshalb
den Auftrag erteilt, ein Kompetenzprofil zu entwickeln, das:

e als Grundlage fiir die Anerkennung von Ausbildungsgéngen
durch das BBT dient;

e klar zwischen einem psychologischen Fachabschluss in Lauf-
bahn- und Rehabilitationpsychologie gemédss PsyG und den
durch das BBT anerkannten Ausbildungen unterscheidet;

¢ auf den Bologna-Prozess abgestimmt ist;

e als Grundlage fiir die Anerkennung anderweitig erworbener
Kompetenzen dienen kann.

ARBEIT IM TANDEM

Der Auftrag wurde bewusst an ein Westschweizer und an ein

Deutschschweizer Institut erteilt und musste in enger Zusammen-

arbeit abgewickelt werden. Damit sollte eine moglichst hohe Ak-

zeptanz in den Sprachregionen erreicht werden.

Ein Kompetenzprofil zu erstellen setzt voraus, dass {iberhaupt

Klarheit besteht, was man unter «Kompetenzprofil» versteht. Die

Durchsicht sehr vieler Kompetenzprofile fiir Berufs-, Studien- und

Laufbahnberater aus verschiedenen Landern zeigte, dass eine sol-

che Klarheit noch kaum besteht. Wir fanden

e sehr unterschiedliche Gliederungsprinzipien und trotz Gliede-
rung grosse Redundanzen;

e sehr unterschiedliche Abstraktionsniveaus, manchmal sogar
innerhalb desselben Profils;

¢ sehr unterschiedliche und meist nur implizite Definitionen von
Kompetenz (Kompetenz als Disposition, als Handlungsweise, als
Lernziel und so weiter).

Den international anerkannten Experten Le Boterf (Spezialist fiir
Kompetenzentwicklung) und Frei (Arbeitspsychologe) zufolge
kann eine Kompetenz nur in dem Kontext, in dem sie angewendet
wird, verstanden werden. Wir definieren Kompetenz daher als die
Moglichkeit einer Person, ihre Ressourcen zu organisieren und zu
nutzen, um ein bestimmtes Ziel zu erreichen, das heisst fahig zu
sein, in einem gegebenen Kontext zu handeln.

EIN MUSS: REGELN DEFINIEREN

Unsere Analyse der verschiedenen Kompetenzprofile hat gezeigt,
dass sowohl fiir die Struktur des Profils als auch fiir seinen Inhalt
Regeln definiert werden miissen. Immer mehr Fachleute dussern
heute Vorbehalte gegeniiber Profilen, die auf den Kategorien
berufliche, methodische, soziale und personliche Kompetenzen
aufgebaut sind. Diese Systeme sind Instrumente zur Suche nach
Kompetenzen, nicht jedoch zu ihrer Beschreibung. Wenn man
eine Kompetenz beschreiben will, muss man den Zusammenhang
zwischen der Situation und der Handlung aufzeigen. Soziale
Kompetenzen werden fiir einige Berufe (zum Beispiel Psycholo-
ginnen) zu beruflichen Kompetenzen. Die so genannten metho-
dischen Kompetenzen hingegen sind keine Kompetenzen, sondern
Ressourcen, die Kompetenzen ermoglichen. Diese wenigen Be-
merkungen zeigen schon, wie notwendig es ist, sich auf ein
theoretisches Kompetenzmodell zu stiitzen. Ebendies war der
Grund fiir die Entwicklung dieses Kompetenzprofils fiir Beratungs-
personen.

Das nun vorliegende Kompetenzprofil besteht aus einer Tabelle
mit vier Spalten, in denen folgende Ebenen beschrieben werden:
die Nutzniesser, die Kompetenzen, die Féhigkeiten und die Kennt-
nisse. Die beiden Letztgenannten bilden zusammen die Ressour-
cen. Die Spalte ganz rechts legt ein Bewertungssystem fest, mit
dem das fiir das Basisprofil einer Beratungsperson erforderliche
minimale Kompetenzniveau definiert werden kann.

PANORAMA
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Kompetenz «Beraten»

Adressdaten

Nutzniesser
Wer sind die

Nutzniesser
der Leistung?

Einzelpersonen

allein oder in
Begleitung
(Familie, Bezugs-
personen...)

Kompetenzen

Spezifische Kompetenz

Nennung der spezifischen Kompetenzen
eines Berufs- und Laufbahnberaters
resp. einer Berufs- und Laufbahnberate-
rin durch Beschreibung der Ziele und der
Mittel.

Einzelberatung

Planung des Vorgehens und Steuerung
eines systematischen und angemesse-
nen Prozesses, der die Klientin im
Erreichen ihrer Ziele unterstitzt.

Die Beratungstatigkeit als Ganzes um-
fasst alle oder einzelne der folgenden

Ressourcen
Kor P t P
Fahigkeiten Kenntnisse niveau
Definition der Unité d’action Basisprofil Basisprofil

und Beschreibung der vier Schritte im
vollstandigen Handlungszyklus:
e Informieren
¢ Planen/Entscheiden
¢ Realisieren/Ausfiihren
o Evaluieren/Reflektieren/Bezug
zum Gesamtprozess herstellen.

Gesamtprozess

e Klarung der Fragestellung/
des Anliegens der Klientin

¢ Gemeinsame Definition der Ziele und
Abschliessen einer Vereinbarung
[Kontrakt)

¢ Erbringen der vereinbarten

Nennung des bendtigten Grundwissens fiir das
Basisprofil.

Erweitertes Profil

Zusatzwissen fiir die Kompetenzen des erweiterten
Profils.

Basisprofil

¢ Kenntnis der Theorien {ber berufliche Entwicklung
Jugendlicher und Erwachsener

¢ Kenntnis wichtiger Berufswahltheorien

e Kenntnis wichtiger Beratungstheorien

¢ Kenntnis der wichtigsten entwicklungs-
psychologischen Theorien

Minimale Kom-
petenzen fir
den Einsatz als
Beraterln.

Das Profil zahlt achtzehn spezifische Kompetenzen auf. Als Bei-
spiel préasentiert die oben stehende Tabelle eine dieser Kompeten-
zen, ndmlich die Kompetenz «Beraten».

Fiir jeden Spaltentitel wurden Regeln definiert. Unter «Adres-

saten» sind die Nutzniesser und die fiir sie ausgefiihrten Handlun-

gen zu verstehen, auch wenn daraus Interaktionen mit anderen

Beteiligten resultieren. Die Definition der achtzehn Kompetenzen

der gesamten Tabelle umfasst stets eine Beschreibung der Ziele

und der Mittel, mit denen diese erreicht werden konnen. Der

Begriff «Fahigkeiten» ist zu verstehen als «fahig sein, zu handeln».

Der Handlungszyklus gliedert sich in die mit den Buchstaben IPRE

gekennzeichneten Schritte.

Bei den Féhigkeiten unterscheiden wir drei Arten von Zyklen:

* den Gesamtprozess;

* die Sequenz, die ein Teil des Gesamtprozesses ist (so ist zum
Beispiel «ein Gespréch fithren» eine andere spezifische Kompe-
tenz, ein Teil des Gesamtprozesses «Beraten»);

* regelmissige Uberpriifung: Bestimmte Fihigkeiten kénnen we-
der Teil des Gesamtprozesses noch einer Sequenz sein. Sie wer-
den fortlaufend oder auch wéhrend eines bestimmten Zeitraums
im Lauf des Jahres angewendet.

Um dem Begriff «Unité d’action» so nahe wie méglich zu bleiben,

wurden Adjektive und lange Ausdriicke vermieden. Die vier

Schritte IPRE (Informieren, Planen/Entscheiden, Realisieren, Eva-

luieren) beschreiben Handlungen. Es wird daher weder auf die

Ziele noch auf die Mittel eingegangen.

Die Textspalte «Kenntnisse» beschreibt die theoretischen Kennt-

nisse, iiber die man verfligen muss, um den unter «Fahigkeiten»

beschriebenen Prozess erfolgreich auszufiihren. Zu beachten ist,

Interventionen: Beratungsgesprach, Leistung ) ¢ Kenntnis der wichtigsten sozio-6konomischen Niveau 2 von 4
Diagnostik/Beurteilung, Informieren, * Fortlaufende Uberpriifung des Prozes- Theorien
Begleitung/Coaching. ses e Kenntnis der Grundlagen des Arbeitsrechts

e Kenntnis der Techniken fir die Arbeitssuche
(Bewerbungsschreiben usw.)

Erweitertes Profil

* Kenntnis der wichtigsten Theorien der Arbeits-
und Organisationspsychologie

e Kenntnis der wichtigsten psychopathologischen
Theorien

e Kenntnis der Kultur der verschiedenen Migranten-
gemeinschaften

dass jede Kenntnis im Profil nur ein einziges Mal erwihnt wird, in
der Regel namlich dort, wo ihre Anwendung am sinnvollsten er-
scheint.

ZWEI PROFILE MIT UNTERSCHIEDLICHEN NIVEAUS

Die Spalte «Kompetenzniveaus» bezieht sich auf zwei Profile:

* ein Basisprofil, das die zur Ausiibung des Beratungsberufs not-
wendigen Mindestkompetenzen enthilt;

* ein erweitertes Profil fiir Erfahrene, in dem zusétzliche, durch
Weiterbildung und Spezialisierung erworbene Kompetenzen be-
schrieben werden.

Eine Skala (von 0 bis 4) erméglicht die Einstufung der Kompe-

tenzen.

Dieses System bildet das Grundgeriist des Kompetenzprofils fiir

Beratungspersonen, wobei jede Institution oder Organisation ge-

gebenenfalls spezifisch fiir sie geltende Anforderungen hinzufiigen

kann. Die Intention bei der Entwicklung des Profils war, ein mo-
dulartiges, ausbaufihiges und an unterschiedliche berufliche Kon-
texte anpassbares Hilfsmittel zu schaffen. Nicht zuletzt soll dieses

Kompetenzprofil als Grundlage fiir die Einfiihrung eines Systems

zur Anerkennung informell erworbener Kompetenzen und eines

Verfahrens zur Akkreditierung von Ausbildungsgiangen der wich-

tigsten anerkannten Institutionen dienen. Die KBSB wird in Kiirze

die Unterlagen einem landesweiten Vernehmlassungsverfahren zu-
fithren.

Angaben zu den Autoren siehe Seite 35.
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CH-KOMPETENZPROFIL IM INTERNATIONALEN VERGLEICH

«Dieses Kompetenzprofil
motiviert die Berufsberatenden»

Bernd-Joachim Ertelt

Kompetenzprofile sind ein wichtiger Teil der Qualitdtsentwicklung von Berufs-
beratung. Das Schweizer Profil reiht sich ein in eine Reihe von internationalen
Profilen. Es hilft, die Motivation der Beratenden zu stdrken. Dennoch sind ein-
zelne Mdngel zu beanstanden. So blieben etwa die Bereiche Human Resource
Development oder Fallmanagement und Arbeitsvermittlung unberiicksichtigt.

In den letzten fiinf Jahren hat sich die Beschéaftigung mit Fragen
der Berufsberatung auf internationaler Ebene intensiviert. Aus-
druck findet dies in Studien von OECD, EU-Kommission, CEDE-
FOP, European Training Foundation und Weltbank seit 2001. Auf
dieser Basis werden mit Blick auf die Bildungs- und die Arbeits-
marktpolitik Empfehlungen hinsichtlich der Weiterentwicklung
der Berufsberatung gegeben. Beispiele bieten der OECD-Bericht
von 2004 «Bildung und Berufsberatung — bessere Verzahnung mit
der offentlichen Politik»! und die Veréffentlichung «Berufsbera-
tung: Ein Handbuch fiir politisch Verantwortliche» von OECD und
EU-Kommission 2004,/05.2

In diesen Texten werden der erweiterte Horizont kiinftiger Berufs-
beratung und die Notwendigkeit der Verstdrkung einer entspre-
chenden Politik verdeutlicht. Es geht um die Verbesserung der Be-
rufsberatung fiir junge Menschen (Berufserziehung und Berufs-
beratung in Schulen, Berufsberatung fiir gefdhrdete junge Men-
schen und in der Hochschulbildung), fiir Erwachsene (Arbeitslose,
Erwerbstitige, Altere), um die Erweiterung des Zugangs zur Be-
rufsberatung und die Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir
Berufsberatung. Letztere umfassen vor allem Qualifizierung des
Beratungspersonals, Finanzierung, Evaluierung des Beratungsan-
gebots und Messung der Effektivitdt. Die Qualifizierung steht im
Folgenden im Mittelpunkt unserer Ausfithrungen.

QUALIFIZIERUNG UNTER INTERNATIONALEM ASPEKT

Unsere vergleichenden Forschungen seit zwei Jahrzehnten ver-
deutlichen, dass sich die Kompetenzprofile im Bereich der Berufs-
beratung innerhalb und ausserhalb Europas aufgrund sehr diffe-
renter Tétigkeitsinhalte und Berufsbezeichnungen nicht klar
bestimmen lassen. Die Konsequenz sind umfangreiche Kompetenz-
kataloge, die alle Optionen einfangen wollen und so als Grund-
lage fiir Qualifizierung unrealistisch werden. Grundséatzlich miis-
sen sich die Curricula in vier Bereichen bewahren:

* Tauglichkeit fiir die Beratungspraxis;

* fachwissenschaftliche Représentativitat;

* Beitrag zur Entwicklung der Beratungsperson und gesellschaftli-
che Relevanz sowie Kongruenz mit internationalen Standards.
Die in den internationalen Studien festgestellte Situation der Qua-
lifizierung von Berufsberatenden lésst sich wie folgt charakteri-
sieren: Fiir eine anerkannte Professionalisierung fehlen in den
meisten Landern entsprechende Standards, so in Bereichen wie
spezifische Qualifizierungswege, lizenzierter Zugang oder syste-
matische Forschung. Ebenso verfiigen Beratungspersonen in vielen
Landern zwar iiber eine Ausbildung im tertidren Bereich, doch ist
diese selten auf Berufsberatung spezialisiert. Fiir die Vorbereitung
auf die Tatigkeit in der Berufsberatung existieren mehrere Qualifi-
zierungsmodelle — vom spezialisierten Hochschulstudium an der
Fachhochschule der Bundesagentur fiir Arbeit in Mannheim und
der University of East London {iber postgraduale Beraterqualifizie-
rung bis hinunter zu «In-servicetrainings», also relativ kurzen
Qualifizierungsmassnahmen in der eigenen Institution. Oft sind
nicht einmal die in einem einzigen Land angebotenen Qualifizie-
rungen fiir Berufsberater miteinander koordiniert. Ebenso mangelt
es in vielen Landern an der Ausbildung der Berufsberatenden im
Bereich der Personalentwicklung. Diese Verkniipfung muss in Zu-
kunft verstarkt werden. Schliesslich zeigt die Beraterqualifizierung

in nahezu allen untersuchten Landern folgende Méangel auf:

e Mangel in der Ausbildung fiir die Nutzung der Informations-
und Kommunikationstechnologie (ICT) sowie des Telefons in
der Berufsberatung;

* Verstandnisméngel von Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt;

+ Uberbetonung psychologischer Inhalte und Methoden;

* Méngel im Qualitdtsmanagement;

* Mangel bei der Arbeit in lokalen und regionalen Netzwerken,
besonders mit Blick auf die Unterstiitzung der Stellenvermitt-
lung;

PANORAMA

5]2005

(o]



* Mingel bei der Vermittlung von Fertigkeiten eigenstdndiger Be-
rufsentwicklung an Klienten.

DAS SCHWEIZER KOMPETENZPROFIL FUR BERATUNGSPERSONEN
Der Schweizer Entwurf erhebt den Anspruch, als Klassifikations-
modell ein vollstandiges Kompetenzprofil fiir Beratungspersonen
zu geben, das sich an neue Aufgaben anpassen lédsst. Das System
ist ausserordentlich differenziert aufgebaut; es reiht sich positiv in
die aktuellen Bemiihungen auf nationaler und internationaler
Ebene ein.

Als Meilenstein auf dem Weg zu einem représentativen Kompe-
tenzprofil in Berufsberatung gilt der Katalog «Internationaler
Kompetenzen fiir Praktiker von Schulischer und beruflicher Bera-
tung» des internationalen Verbandes AIOSP, der bei der General-
versammlung am 4. September 2003 verabschiedet wurde. Defi-
niert wurden hier elf Kernkompetenzen und Fachkompetenzen.
Beim Vergleich fillt auf, dass der Schweizer Vorschlag von den
«Nutzniessern» beruflicher Beratung her denkt, wihrend sich der
AIOSP-Katalog von Arbeitsfeldern her leiten ldsst. Das ist aus Sicht
einer Beratungsethik richtig, die sich vor allem am Wohl des Ein-
zelnen orientiert. Doch wenn das Kompetenzprofil als Grundlage
fiir eine qualifizierte Ausbildung dienen und gleichzeitig die Be-
schaftigungsmoglichkeiten fiir Berufsberatungspersonen beriick-
sichtigen mochte, dann sind die Arbeitsfelder durchaus starker zu
gewichten. Inhaltlich etwas zu knapp erscheinen beim Schweizer

Modell fiir ein internationales Curriculum fiir Berufsheratung

Entwurf zudem die fiir die Berufsberatung immer wichtiger
werdenden Tétigkeitsbereiche Human Resource Development,
Change Management, Weiterbildung, Beratung als Abbruchspro-
phylaxe, Fallmanagement und Arbeitsvermittlung. Auch fehlen
eindeutige Beziige zu moglichen wichtigen Arbeitgebern fiir Bera-
tungspersonen vor allem Public Employment Service®. Sehr hilf-
reich erscheinen dagegen die differenzierten Hinweise im Kompe-
tenzprofil auf die zu erreichenden Kenntnisse und Fahigkeiten
(Ressourcen) sowie deren Niveau.

Ein Problem bei allen bisherigen Vorschligen anzustrebender
Kompetenzen raumt auch der Schweizer Entwurf nicht ganz aus,
nimlich die potenzielle Uberforderung der Beratungspersonlich-
keit durch eine moglichst vollstdndige Aufzidhlung positiv besetz-
ter Endverhaltensweisen bzw. Haltungen. Dies trifft besonders fiir
die «Kompetenziibergreifenden Ressourcen» zu.

Nach nunmehr 30-jahriger Erfahrung mit der Qualifizierung von
Berufsberatungskréften im In- uns Ausland erscheint mir die Moti-
vation der Beratungsperson, die in dem jeweiligen Tatigkeits-
sektor erforderlichen Kompetenzen selbstverantwortlich zu erwer-
ben, als {iberragendes Ziel lebensbegleitenden Lernens. Darin sehe
ich die primédre Funktion eines Kompetenzprofils; der Schweizer
Entwurf bietet hier ein positives Beispiel.

Angaben zum Autor und Fussnoten Seite 35.

Der folgende Vorschlag fiir ein internationales Curriculum fiir Berufsberatung benennt Mindestmodule fiir das Kerncurriculum eines Studienganges fiir Berufsheratung auf der

Grundlage von Kompetenzbereichen.

Kompetenzbereich

Kerncurriculum (Modulbereich)

Individualberatung, Diagnostik (Assessment) und gezielte Information

Modul 1:
Modul 2:
Modul 3:

Beratungstheorien, Beratungskonzepte, Methoden Beratung
Berufliche Eignungsdiagnostik, Assessment
Gezielte Information der Klienten, Raterteilung und Realisierungshilfen

Gruppenberatung, Gruppeninformation

Modul 4:
Modul 5:
Modul 6:

Berufsorientierende Gruppenmassnahmen, Gruppeninformation
Beratung in Gruppen- und Teamkonstellationen
Forderung von berufsbezogenen Selbsthilfegruppen

Vermittlungsstrategien, Fallmanagement, Konsultation

Modul 10:

Modul 7:
Modul 8:
Modul 9:

Vermittlungsstrategien und Matching-Prozesse
Fallmanagement

Job Clubs, Portfolio-Erstellung, virtueller Arbeitsmarkt,
europaische Netzwerke (EURES, etc.)

Beratung in HRD, Konsultation mit Betrieben

Beratungsfeldbezogenes Orientierungswissen und Informationsmanagement

Modul 16:
Modul 17:
Modul 18:

Modul 19:

Modul 11:
Modul 12:
Modul 13:
Modul 14:
Modul 15:

Rechtswissenschaftliches Orientierungswissen

Wirtschaftswissenschaftliches Orientierungswissen

Menschliche Entwicklung und Sozialisation

Differenzielle- und Persénlichkeitspsychologie

Berufs- und Wirtschaftspadagogik: Didaktik und Methodik, Erwachsenenbildung,
Berufsbildung, Mediendidaktik, Weiterbildungsberatung

Theorien und Modelle der Berufswahl und Berufsentwicklung

Institutionswisssen

Informationsmanagement in der Beratung, Bildung und Ausbildung, Arbeitsmarkt,
Ausbildungsmarkt, Beratungs- und Informationsdienste, Unterstiitzungsmaglich-
keiten (national, européisch, IT-gestitzt, konventionell usw.)
Berufswissenschaftliches Orientierungswissen

Networking und Management

Modul 21:
Modul 22:

Modul 20:

Aufbau, Funktion und Arbeit in internen, regionalen und internationalen
Netzwerken

Change Management, Programm- und Personalmanagement in der Berufsberatung
Marketingstrategien fiir die Berufsberatung

Forschungskompetenz, Qualitdtsmanagement

Modul 23:
Modul 24:

Beratungsforschung und spezifische Forschungsmethoden
Qualitatsmanagement und Evaluation

Beratung als Profession

Modul 25:
Modul 26:

Beratungsethik
Berufsentwicklung, internationale Entwicklungen des Berufsbildes
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QUALIFIKATIONEN VON BERATENDEN IN VERSCHIEDENEN BEREICHEN

Beratung - ein vielfaltiges
Qualifikationsfeld

Umfrage

Im Zentrum dieses Dossiers von PANORAMA stehen die Qualifikationen von Berufs-
beraterinnen und Berufsberatern. Beraten wird auch in der Berufsbildung und bei
den Arbeitsmarktbehorden. Die Qualifikationen an diesen Stellen unterscheiden sich
teilweise. Aber es zeigen sich auch erstaunliche Ahnlichkeiten.

BITTE NICHT ZWISCHEN TUR UND ANGEL

Ornella Ferro, Beraterin bei kabel

In der Schweiz gibt es kaum Beratungen fiir Lehrmeister, die mit
Lehrlingen Probleme haben. Eine Ausnahme bildet die kirchliche
Anlauf- und Beratungsstelle «kabel — Fragen zur Lehre», fiir die ich
arbeite. Bisher habe ich etwa 20 Lehrmeister beraten.

Am héufigsten beklagen sich Lehrmeister dariiber, dass sie ihre
Lehrlinge nicht verstehen. Sie wissen nicht, wie es ihnen geht. Da-
mit hdngt nicht selten der Eindruck zusammen, die Lernenden
interessierten sich nicht fiir ihre Lehre. Eine weitere haufige Klage
betrifft nicht eingehaltene Abmachungen.

Als Sozialarbeiterin bin ich es gewohnt, mit solchen Problemen
umzugehen. Generell rate ich, Beziehungsthemen nicht zwischen
Tiir und Angel anzusprechen. Ich beobachte, dass sich Lehrmeister
oft zu wenig Zeit nehmen, mit ihren Lehrlingen {iber deren Anlie-
gen oder eigene Bediirfnisse zu sprechen. Zudem hore ich von
Jugendlichen oft, dass ihre Lehrmeister sie zu wenig loben.

In unserem Team arbeiten ausschliesslich Personen, die selber eine
Lehre gemacht haben: Wir miissen uns in der Berufsbildung aus-
kennen. Eine zweite Bedingung ist, dass wir sozialpddagogisch
ausgebildet sind. Den Kern unserer Tatigkeit bezeichnen wir als
«Reflektieren». Wir {iberlegen zusammen mit den Klientinnen und

Qua 1flkatlonen von Beratenden — interpretiert von unserer Fotografm Turen offnen
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Klienten, wie die Situation ist, was unternommen wurde, welche
Losungsmoglichkeiten bestehen. Dafiir miissen wir unkompliziert
und kreativ sein. Eine therapeutische Ausbildung ist hingegen
nicht notig.

Aufgrund der Erfahrungen hat kabel die Beratung von Lehrmeis-
tern zusammen mit dem Verein Job zu einer eigentlichen Lehr-
beratung an zwei Berufsschulen im Kanton ZH ausgeweitet,
www.lehrberatung.ch. (DF)

GANZ NAH AM PULS DER WEITERBILDUNG

Susanne Cramer und Regula Brunner, Weiterbildungsberatung

Die Menschen, die die Weiterbildungsberatung der EB Ziirich in
Anspruch nehmen, haben sehr unterschiedliche Bediirfnisse. Oft
sind sie unspezifisch: Manche sind irgendwie unzufrieden im Be-
ruf, andere spiiren, dass sie ihr Leben verdndern wollen. Dann be-
raten wir aber auch Menschen mit konkreten Zielen, darunter (zu
25 Prozent) Stellensuchende, mit denen wir zum Beispiel Bewer-
bungen besprechen.

Daraus ersieht man, dass wir weit mehr leisten, als Absolventin-
nen und Absolventen von Angeboten der EB Ziirich zu bedienen.
Unsere Beratungen sind grundsétzlich neutral, auch wenn wir uns
freuen, wenn die EB passende Weiterbildungen anbieten kann.
Wir flihren in diesen Wochen Gebiihren ein, das Erstgespréch ko-
stet 60 Franken, jede weitere Stunde weitere 60 Franken. Im
Unterschied zur staatlichen Berufsberatung machen wir keine
Testabkldrungen. Das kldrende Gespréach ist zentral. Ein weiterer
Unterschied ist vielleicht, dass wir durch unsere Einbindung in
eine der grossten Weiterbildungsinstitutionen ganz nah am Puls
der Weiterbildung sind.

Die Entstehung der Weiterbildungsberatung an der EB Ziirich geht
in die Zeit vor 1997 zuriick. Damals konnten Erwerbslose gegen
Vorweisen ihrer Stempelkarte Kurse an der damaligen EB Wolf-
bach besuchen sie landeten aber immer wieder im «falschen»
Kurs. Deshalb entschied das damalige KIGA Ende 1994, eine Bera-
tungsstelle fiir Stellenlose zu schaffen. (DF)

BERATUNG UND ORGANISATIONSPSYCHOLOGIE

Sibylle Heunert Doulfakar, Diplom-Psychologin

Nach einer Grundausbildung in Beratungs- und Arbeitspsycho-
logie habe ich mich auf Gruppendynamik sowie auf Einzel- und
Teamcoaching spezialisiert. Ich fithre psychosoziale Beratungen in
privaten und offentlichen Organisationen durch und betrachte die
individuellen wie auch die kollektiven Kompetenzen als ein Ge-
fiige im Netzwerk, das eine komplexe Fithrung braucht. Meine
Methodik integriert die von Einzelnen oder Gruppen eingebrach-
ten Ressourcen in die Rahmenbedingungen des Umfeldes.

Meine Rolle als aussen stehende Beraterin birgt grosse Vorteile,
aber auch Risiken. Im Alltag habe ich ethische Fragen zu beant-
worten, muss ich wihlen, ob ich den Einzelnen oder die Organisa-
tion in den Vordergrund stellen soll, sind meiner Rolle durch die
Strukturen und den Auftrag Grenzen gesetzt.

Ornella Ferro Regula Brunner und

Susanne Cramer

«Jugendliche sagen,

dass ihre Lehrmeisterinnen
und Lehrmeister sie zu
wenig loben.»

«Die Rat Suchenden
haben oft sehr
unspezifische Bediirfnisse.»

Praxis und psychologische Grundausbildung haben mir bestatigt,
dass jeder Wechsel (oder Nichtwechsel) nur wirksam werden
kann, wenn er von den Menschen in ihrer Organisation mit getra-
gen wird. Sie miissen aber unterstiitzt werden, sollen sie nach
dem Abschluss der externen Begleitung nicht in den Strukturen
untergehen. Meine Beratung ist daher in erster Linie auf die
psychosoziale Rolle der Einzelnen in einer Organisation ausgerich-
tet, will sagen die Verkniipfung ihrer strukturellen Funktion, ihres
erwarteten Verhaltens, ihrer Sachkenntnisse und ihrer Personlich-
keit. Meine Methodologie versteht sich kreativ, ja spielerisch, um
den Menschen aus seinen «Kostiimen» und den oft allzu ernsthaf-
ten «Masken» auftauchen zu lassen. (PYP/EK)

LEHREN UND VERMITTELN

Moreno Malacrida, Schulmediator, GIBS Fribourg

Als Lehrer an der Berufsschule in Freiburg fiir allgemeinbildende
Facher unterrichte ich vornehmlich Lehrlinge in Berufslehren als
Vorbereitung aufs Fahigkeitszeugnis oder ein Attest. Meine Schii-
lerinnen und Schiiler haben ihren Beruf oft mangels anderer Mog-
lichkeiten gewdahlt: Thre Leistungen in der Oberstufe ermdglichten
ihnen keine wirkliche Auswahl. Thre manifeste Unzufriedenheit
veranlasste mich, in die Rolle des Beraters zu schliipfen. Ich habe
auf der Grundlage bestehender Tests kleine Fragebogen zu-
sammengestellt und versuche, diesen Jugendlichen mittels Einzel-
gesprachen und Diskussionen in der Klasse einen neuen Weg zu
weisen. Ich verstehe meine beratende Tatigkeit vor allem als Tor
zu einer ordentlichen Berufsberatung; alle, bei denen ich ein Be-
diirfnis dafiir feststelle, lenke ich dorthin.

Ich wirke auch als Vermittler zwischen den Fronten, als Mediator:
Wie ich immer wieder feststelle, kann eine falsche Berufswahl
die Folge eines Familien- oder Beziehungsproblems sein. Da meine
Schiilerinnen und Schiiler oft recht schwerwiegende Probleme
haben, brauchen sie auf ihrem weiteren Weg Unterstiitzung und
Hilfe. Ohne den Platz eines Psychologen oder Berufsberaters ein-
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Sibylle Heunert Doulfakar Moreno Malacrida

Margrith Svanikier Roman Trachsel

«Meine Beratertdtigkeit ver-
steht sich in erster

Linie als Tor zur Berufs-
beratung.»

«Ein Problem ist eine Frage
in einem allzu engen
Rahmen. Eine Losung ist eine
Frage, die ihren

Rahmen gesprengt hat.»

nehmen zu wollen, versuche ich den Jugendlichen zu helfen, sich
selbst zu finden. Ich empfehle ihnen auch, die Hilfe der geeignets-
ten Dienste in Anspruch zu nehmen. (PYP/EK)

KLAREN, KOORDINIEREN, AUFBAUEN

Margrith Svanikier

Personalberaterin RAV und Sozialversicherungsfachfrau
Stellensuchende mit gesundheitlichen Einschrdnkungen sind die
Zielgruppe, auf welche ich als RAV-Personalberatende spezialisiert
bin. Im Wesentlichen geht es darum, abzuklédren, ob und wo die
betroffenen Menschen noch arbeiten konnen. Fiir diese anspruchs-
volle Aufgabe ist eine ganzheitliche, systemische Sichtweise unab-
dingbar. Wahrend ich mich frither als <normale> Personalberaterin
auf die Unterstiitzung bei der Stellensuche konzentrierte, betrach-
te ich heute das ganze Lebensumfeld und die personliche Ge-
schichte meiner Klientinnen und Klienten. Das sind die wesent-
lichen Merkmale meiner Beratungstatigkeit.

Bei den von mir betreuten Versicherten sind Ungelernte und aus-
landische Stellensuchende stark {ibervertreten. Viele unter ihnen
weisen eine Mehrfachproblematik auf und haben keine klaren
Perspektiven. Die meisten leben schon lange mit gesundheit-
lichen Einschridnkungen, fanden aber frither Unterschlupf in
Nischenarbeitsplatzen, welche jetzt mehr und mehr wegrationali-
siert werden.

Neben der Abklarungsfunktion koordiniere ich als Case Managerin
die Aktivitaten der beteiligten Institutionen und Personen wie
Arzt, IV, Sozialhilfe, Pro Infirmis usw. Erfolgsmassstab ist fiir mich
deshalb nicht priméar die Anzahl Vermittlungen, sondern eine sinn-
volle Vernetzung im Interesse der Versicherten.

Als eidgendssisch diplomierte Sozialversicherungsfachfrau kann
ich mein Fachwissen tdglich einsetzen. Dank Beratungskompetenz
und Lebenserfahrung gelingt es mir gut, zu den Stellensuchenden
eine Vertrauensbasis aufzubauen und ihnen den weiteren Weg auf-
zuzeigen. (VM)

«Manchmal muss ich die
Leute auf den Boden der
Realitdt herunterholen.»

«Eine systemische Sichtweise
ist unabdingbar.»

SELBSTANDIGE ERWERBSTATIGKEIT FORDERN

Roman Trachsel, Personalberater RAV

Vom Kaderangehorigen {iber den ungelernten Arbeiter bis hin zur
Hausfrau, welche eine Selbststdndigkeit anstrebt — so breit ist das
Spektrum der Klientel, welche ich im RAV Plus Solothurn beim
Aufbau einer selbststindigen Erwerbstatigkeit berate. Entspre-
chend bunt sind denn auch die Geschéftsideen: Kebab-Stand,
Fusspflege, Informatik- oder Marketingfirma.

In einem ersten Diagnosegesprdch klare ich ab, ob das Projekt
iiberhaupt realisierbar ist, und ob — geméss Arbeitslosenversiche-
rungsgesetz (AVIG) - 90 Taggelder FSE (Forderung selbststandi-
ger Erwerbstatigkeit) bewilligt werden konnen. Bei knapp einem
Drittel der Rat Suchenden sind die minimalen Kriterien nicht vor-
handen. Besonders oft ist dies bei iiber 55-Jdhrigen und jungen,
ehemaligen Lehrabbrechern der Fall. Manchmal muss ich die
Leute von der Wolke «Selbststandigkeit» auf den Boden der Rea-
litat herunterholen.

Wenn die Moglichkeit einer Férderung besteht, erstellen die Versi-
cherten ein erstes Konzept. Anschliessend erarbeiten sie an einem
Einfiihrungskurs fiir selbststindig Erwerbstdtige einen Business-
plan. Diese Kurse erméglichen eine Zweitmeinung.

Trotz eindringlicher Warnungen setzen viele (!) Unternehmens-
griinder ihre Pensionskassengelder als Startkapital und Uber-
briickungshilfe ein. Wiirden wir lediglich den finanziellen Aspekt
beachten, so miissten wir mit einer Forderung wesentlich restrik-
tiver sein. Viele meiner Entscheide sind deshalb eine gewisse
«Gratwanderung». Bei der Beurteilung kommen mir meine be-
triebswirtschaftlichen und buchhalterischen Kenntnisse, welche
ich als technischer Kaufmann erworben habe, sehr zustatten. (VM)

Angaben zu den Befragten siehe Seite 35.
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Der Fotograf Frank Miiller dokumentierte Begegnungen und Stimmungen in zwei Berufsberatungsstellen. Bilder aus dieser Reihe
erdffnen den Fachbereich «Berufsberatung». Die vorliegende Aufnahme stammt aus Frauenfeld.
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DIPLOMARBEIT UNTERSUCHT BEFAS

Berufliche Abklarungsstellen:
Verpufftes Potenzial

Bruno Fritschi

Die Arbeit der Beruflichen Abkldrungsstellen (BEFAS) ist von Widerspriichen ge-
prdgt. Wihrend die Klienten oft eine Renten-Gutsprache erhoffen, erwarten die
Organe der Invalidenversicherung Vorschldge zur Eingliederung der Betroffenen
in den Arbeitsmarkt. Im Rahmen eines konsequenten Case Management und einer
eigentlichen «Marktéffnung» kénnten die BEFAS aus diesem Dilemma hinaus-

gefiihrt werden.

Die Invalidisierung der Gesellschaft be-
schiftigt die Offentlichkeit in steigendem
Masse. Die Zahl der Invalidenrenten ist
zwischen 1990 und 1994 von 164’329 auf
282’043 gestiegen, die der Zusatzleistun-
gen von 93’556 auf 195’496. 2004 schloss
die Invalidenversicherung (IV) mit einem
Defizit von rund 1,6 Milliarden Franken
ab, bis Ende 2007 diirfte die Schuld der IV
auf {iber 11 Milliarden Franken anwach-
sen.
Eine angesichts dieser Fallzahlen beschei-
dene, aber doch nicht unbedeutende Rolle
spielen die sechs Beruflichen Abklarungs-
Stellen (BEFAS) in Basel, Burgdorf, Horw,
Méannedorf, Yverdon und Genf. Diese Stel-
len sind Auftragnehmer der IV. Sie priifen
gemdss dem Grundsatz «Eingliederung vor
Rente», ob eine versicherte Person in einem
anderen Berufsfeld mit einer Umschulung
oder einer Einarbeitungszeit tatig werden
kann. Die BEFAS kommen nach der fach-
drztlichen Abklarung zum Einsatz und
kldren die «praktische Verwendung der
vorhandenen Arbeitsfédhigkeit eines Versi-
cherten in besonderen Fillen ab», wie das
Bundesamt fiir Sozialversicherung (BSV)
im BEFAS-Konzept bei der Griindung 1982
festhielt: «Diese Abklarungen werden vor
allem bei Versicherten durchgefiihrt, die
e sich als arbeitsunfédhig erkldren und eine
Rente beanspruchen, bei denen jedoch
eine Eingliederung in der freien Wirt-

schaft durchfiithrbar erscheint, weil sie
nicht in erheblichem Masse gesundheit-
lich beeintrachtigt sind;

* in einem von der IV noch nicht klar be-
stimmten Umfang ihre medizinisch zu-
mutbare Restarbeitsfdhigkeit in einem
gewissen Arbeitsbereich verwerten kénn-
ten.»

Pro Jahr werden etwa 1000 Abkldrungen

durchgefiihrt, Tendenz steigend. 77 Pro-

zent der Klientinnen und Klienten arbeite-
ten im Bau- und Industriegewerbe. Rund

30 Prozent erlitten einen Unfall, 70 Pro-

zent leiden an einer Krankheit. Eine Abkla-

rung dauert in der Regel vier Wochen.

WIDERSPRUCHLICHE ERWARTUNGEN
So einfach der beschriebene Auftrag
scheint, so widerspriichlich ist er in Wirk-
lichkeit, denn entgegen dem Grundsatz
«Eingliederung vor Rente» finden viele IV-
Rentnerinnen und IV-Rentner auch ohne
Arbeit einen Platz in der Gesellschaft. Die
Rente erscheint nicht qualifizierten Ar-
beitskrdften angesichts des schwierigen
Stellenmarktes und einer verrohten Ar-
beits- und Lohnmoral mancher Manager
immer attraktiver. Deshalb konnen die
Ziele der an den BEFAS-Abklarungen betei-
ligten Parteien differieren:
* Die IV-Stelle erwartet Vorschldge zur In-
tegration oder zur Restarbeitsfahigkeit.
Weigert sich ein Versicherter, aktiv an

den diagnostischen Priifungsverfahren
teilzunehmen, kann sein Antrag auf Ver-
sicherungsleistungen abgewiesen wer-
den.

Die Versicherten wollen ihr personliches
Ziel erreichen, zum Beispiel eine mog-
lichst hohe Rentensprechung oder eine
Kostengutsprache fiir eine Umschulung.
Die Mitarbeiter der BEFAS wollen ihre
Arbeit professionell abwickeln und zu-
handen der IV-Stelle nachvollziehbare,
rechtsféhige Berichte erstellen. Zugleich
wollen sie auch die Anliegen der Versi-
cherten wahrnehmen.

Diese Widerspriiche sind auch bei einer te-
lefonischen Befragung von 71 Klientinnen
und Klienten der BEFAS Appisberg zutage
getreten!. Einige waren dankbar, dass be-
rufliche Moglichkeiten entwickelt werden
konnten, an die sie selbst nicht mehr ge-
glaubt hatten. Andere bezeichneten die
BEFAS als schadlich, weil ihre Rentenspre-
chung durch eine positive Beurteilung ih-
rer Arbeitsfahigkeit tiefer ausgefallen sei,
sie keine Stelle gefunden hétten und heute
beim Sozialamt gemeldet seien. Ein ebenso
vieldeutiges Bild ergab die Befragung von
22 Berufsberatenden bei acht IV-Stellen.
Die Befragten stimmten zwar darin {iber-
ein, dass sie nur sehr schwierige Félle an
eine BEFAS iiberweisen. Zugleich nannten
sie aber Erwartungen, die weit iiber die ge-
setzlich verlangte Abkldrung hinausgehen.
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Gefordert wurde die Organisation von An-
schlusslosungen wie ein Arbeitstraining
oder ein Arbeitsversuch. Andere wiinsch-
ten, dass mit den Versicherten héirter um-
gegangen und ihnen ihre Pflichten in
Bezug auf eine Riickfiihrung in den Ar-
beitsmarkt vor Augen gefiihrt werden sol-
len. Dritte regten gar unbemerkte Beob-
achtungen der Versicherten im privaten
Bereich zur Kontrolle der gezeigten Behin-
derungen an.

In Wirklichkeit haben die BEFAS kaum
einen Einfluss auf die Zahl der Wiederein-

gliederungen in den Arbeitsmarkt, auch
wenn ihre Mitarbeitenden darin ein Kri-
tierum der Qualitdt ihrer Arbeit sehen.
Denn auf die massgebenden Faktoren einer
gegliickten Eingliederung konnen sie
wihrend des Abklarungszeitraums hochs-
tens geringfligig einwirken. Diese Fak-
toren sind, wie sich aus der Befragung
ergeben hat, vor allem die Dauer der
Arbeitsunfahigkeit und die Motivation
der Versicherten. Ebenso spielen psychi-
sche Faktoren eine zunehmend wichtige
Rolle.

Erfolgsfaktoren fiir eine erfolgreiche Eingliederung

100

80

B Gruppe der (ganz oder teilweise) erwerbsfahigen
Klienten

B Gruppe der Personen, die heute nicht mehrim

Arbeitsprozess integriert sind

60

Prozent

40

20

Interesse
an der
beruflichen
Abklarung

Motiviert, ins

Arbeitsleben mit
zuriick- Schmerzen
zukehren

ANREGUNGEN FUR DIE
WEITERENTWICKLUNG DER BEFAS
Erfahrungen zeigen, dass die personliche
Motivation wéhrend eines schwierigen
Genesungsprozesses mit Schmerzen, The-
rapien, Herumsitzen und Verzweiflung
schnell in ein Gefiihl von Minderwertig-
keit, Opferhaltung und Verlust von Zu-
kunftsperspektiven kippen kann. Ob sie es
wirklich tut, hdngt von vielen Faktoren ab:
vom sozialen Umfeld des Betroffenen, sei-
nem Temperament oder seinem kulturellen
Hintergrund?. Zur Erhaltung und Verbesse-
rung der Motivation ist eine Ausweitung
des Auftrages der BEFAS in Betracht zu
ziehen. Die vierwochige stationdre Abkla-
rung erlaubt den fallfithrenden Berufsbera-
tern zwar, eine Beziehung, oft auch ein
Vertrauensverhéltnis zu den Versicherten

Guter Umgang

Schweizer Haupt- oder Durch-
Biirger, auch Neben- schnittliche
Eingebiirgerte diagnose Arbeits-

psychische unfahigkeit
Krankheit in Monaten

aufzubauen, aber sie konnen es nicht
fruchtbar machen. Nach abgeschlossener
Abklédrung fallen Versicherte hdufig wieder
in ihre Isolation zurilick; sie sitzen zu
Hause und warten auf einen Entscheid
der IV-Stelle.

Das Angebot einer BEFAS konnte zu einem
wichtigen Teil innerhalb des Case Manage-
ments® werden. Denkbar sind etwa Moti-
vationsseminare, in denen Vorbilder schil-
dern, wie sie nach einer Invaliditat wieder
den Einstieg ins Berufsleben geschafft ha-
ben. Dafiir miisste aber die Einschrdnkung,
wonach die BEFAS bei ausgeglichenem
Auftragsbestand nur Auftrége von IV-Stel-
len annehmen diirfen, fallen gelassen wer-
den. Die Einschrankung verhindert, dass
die Stellen betriebswirtschaftlich handeln
konnen. Eine Zusammenarbeit mit Unfall-

und Krankentaggeld-Versicherungen und
Case-Management-Firmen wiirde nicht nur
die Professionalitit steigern, sondern auch
eine Anpassung des Angebots an Marktbe-
diirfnisse erfordern.

Zudem sollte der Prozessverlauf von der
Unfall- oder Krankheitsmeldung eines Ver-
sicherten neu organisiert werden. Die Ver-
sicherten werden durch eine Unfall- oder
Krankentaggeld-Versicherung fiir den Er-
werbsausfall bis zu zwei Jahren entsché-
digt. Die Versicherten melden sich jedoch
oft erst kurz vor Ablauf der Versicherungs-
leistungen bei der IV an. Diese Schnitt-
stelle sollte iiberpriift werden. Wenn eine
Versicherung nicht sofort die IV oder ein
Case Management involviert, sollte sie an
den spateren Leistungen der IV partizipie-
ren miissen.

Ahnliches gilt fiir die Versicherten, die
nach Anmeldung bei der IV wihrend eines
Jahres kaum personlichen Kontakt mit
der IV-Stelle haben. Diese Zeit gilt es bes-
ser zu nutzen, um zu verhindern, dass die
Betroffenen den Kontakt zur Arbeitswelt
verlieren und damit die Zuversicht, wieder
daran teilhaben zu konnen. So kdnnten
konsequenter als heute Case-Management
Unternehmen eingesetzt werden, und zwar
nicht ab Datum der Anmeldung (die oft
Jahre nach einer Erkrankung oder eines
Unfalls erfolgen), sondern ab dem Datum
des Unfalls oder wenige Wochen nach Er-
krankung. Meldet ein Arbeitgeber seinen
Versicherten nicht fristgerecht an, ist er an
den Folgekosten zu beteiligen.

Schliesslich sind auch Sanktionen ins Auge
zu fassen fiir Versicherte, die darauf ver-
zichten, ihre Restarbeitsfahigkeit auf dem
Arbeitsmarkt anzubieten und dadurch in
Abhangigkeit der Fiirsorge geraten. Gene-
rell ist zu priifen, ob IV-Renten an ange-
messene eigene Leistungen gekoppelt wer-
den sollten, wie das im Sozialbereich
teilweise schon praktiziert wird. Denn fast
jeder Mensch kann in unserer Gesellschaft
kleine wertvolle Handreichungen
bringen.

er-

Bruno Fritschi ist dipl. Berufsberater.
Adresse: Felseneggweg 4, 8134 Adliswil,
bruno.fritschi@hispeed.ch.

Die Fussnoten finden Sie auf Seite 35.
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Was bewirken Laufbahnberatungen?

Nach einer beruflichen Beratung fiihlen sich
die Rat Suchenden besser informiert und ver-
fligen Uber klarere Ziele. Dies ist das Haupt-
ergebnis der Untersuchung «Was kann eine
Laufbahnberatung bewirken?». Etwas geringer,
aber immer noch betrachtlich verandern sich
die Dimensionen «positive Erwartungen»,
«Perspektiven» sowie «Zuversicht und Zufrie-
denheit». Auf diesem Hintergrund, nicht weiter
erstaunlich, fiihlen sie sich nach der Beratung
auch weniger unter Druck und angespannt
(emotionale Entlastung). Eindeutig geringer

wissen und die Kenntnis der eigenen Schwa-
chen und Stérken und der Interessen (wahrge-
nommenes Bezugssystem) sind schon zu Be-
ginn der Beratung recht hoch.

Die Studie wurde unter der Tragerschaft des
SVB durch die Hochschule flir angewandte
Psychologie durchgefiihrt. Entwickelt wurde
der Fragebogen in Zusammenarbeit mit Bera-
tenden aus dem Kanton Zirich. Er wurde vor
und nach der Beratung an die Kunden verteilt.
Von den 1315 Fragebdgen sind rund 80 Prozent
Erst- und 40 Prozent Zweitmessungen einge-

fallen die Veranderungen in den letzten beiden gangen. DF
Dimensionen aus. Grund: Das Bewerbungs- Hansjérg Kiinzli, hkuenzli@hapzh.ch
Wirkungsdimensionen

Dimension (N zwischen 363 und 490) vorher nachher Differenz  Effektstarken
Informiertheit 3,74 4,85 1,11 1,11
Zielklarheit 3,28 4,59 1,31 1,08

positive Erwartungen 3,43 4,37 0,95 0,76
Perspektiven 4,01 4,96 0,95 0,70
Zuversicht und Zufriedenheit 3,63 4,33 0,71 0,64
emotionale Entlastung 3,22 3,90 0,68 0,48
wahrgenommenes Bezugssystem 5,08 5,315 0,27 0,33
Bewerbungswissen 4,57 4,89 0,32 0,28

Alle Veranderungen sind signifikant. Effektstarken unter 0,2 gelten als unbedeutend, zwischen 0,2

bis 0,5 als gering, zwischen 0,5 und 0,8 als mittel und ab 0,8 als gross.

Praktischer Leitfaden fir
die Entscheidungsfindung

Das «Handbuch fir politisch Verantwortliche»
will aufzeigen, was bei der Gestaltung eines
Berufsbildungssystems zu beachten ist. Es
nennt Beispiele fir vorbildliche Ldsungen, die
die OECD und die Europdische Kommission in
Untersuchungen zur Berufsberatungspolitik
in 36 Landern zusammengetragen haben

(vgl. PANORAMA 5/04, S. 17 und 18).

Das Handbuch, das vom Netz geladen werden
kann, gibt zudem praktische Tipps fir die
Losung von Problemen im Berufsberatungs-
bereich und nennt Optionen fir ein effiziente-
res Handeln. Dabei werden vier Bereiche
angesprochen: Berufsberatung fir Jugend-
liche, Berufsberatung fir Erwachsene,
Zugang zur Beratung sowie Verbesserung

der Berufsberatungssysteme. YMR/MR
«Career Guidance: A Handbook for Policy Makers» -
OECD/Europaische Kommission, Paris 2004.
Download: www.panorama.ch/files/4520bd.pdf

Quelle: HAP, Ziirich
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Ein kanadischer Leitfaden
fur die Berufsberatung

Auch in Kanada diskutiert man tiber die Kom-
petenzen der Berufsberatenden. Die jlingste
Version des «Guide canadien des compétences
pour les professionnels en développement de
carriere» stellt die Kompetenzen dar, die von
den Berufs- und Laufbahnberatenden verlangt
werden.

Es werden vier Grundkompetenzen definiert,
die durch Qualifikationen in sechs Spezialge-
bieten erganzt werden: Evaluation, Forderung
und Unterstlitzung des Lernens, Berufsbera-
tung, Informations- und Ressourcenmanage-
ment, Beschaftigungsforderung und Forderung
der Gemeinschaftsfahigkeit. Ein Ethik-Kodex
erganzt das Angebot.

Von Interesse ist auch, was in Kanada alles
unter «Laufbahnentwicklung» verstanden wird:
Schul- und Berufsinformation, Berufsberatung,
«Counseling» in Beschaftigungsfragen,
Humanressourcesentwicklung, Forderung der
Vermittelbarkeit, berufsbezogener Personlich-
keitsentwicklung und sozioprofessioneller Inte-
gration.

Der Leitfaden wurde Ubrigens einer umfassen-
den Vernehmlassung in ganz Kanada unterzo-
gen und stellt offenbar auch eine Basis fiir die
Ausbildung der Berufsheratenden dar. YMR/MR

Weitere Hinweise siehe Seite 35.

Luzern: Erste Erfahrungen mit der Einfiihrung

von Beratungsgebiihren

Die Einfiihrung von Gebuhren in der Erwachse-
nenberatung ist ein Paradigmawechsel in der
Berufs- und Studienberatung des Kantons Lu-
zern. Nach einem halben Jahr liegt nun ein Eva-
luationsbericht vor, fiir den alle Mitarbeitenden
sowie eine Anzahl Rat Suchende befragt wur-
den. |hr zufolge ist der Einfiihrungsprozess
positiv verlaufen. Mitarbeiter und Kundinnen
haben sich sehr schnell den veranderten Bedin-
gungen angepasst, der befiirchtete Einbruch der
Anzahl Rat Suchenden blieb aus. Die Kunden
erachten die Kostenbeteiligung als angemessen
und gerechtfertigt, auch wenn vereinzelt der
Wunsch nach giinstigeren Tarifen oder einer
Verlangerung des Gesprachs geaussert wird.
Sie schatzen die Dienstleistungen eher, weil sie
daflir bezahlen mussen («Was nichts kostet, ist
nichts wert»).

Obwohl sehr viele Detailfragen geklart werden
mussen und nicht alles auf Anhieb reibungslos

funktioniert, geben die Mitarbeitenden ein
mehrheitlich positives Urteil ab. Sie haben den
Eindruck, dass ihre Arbeit (und auch ihr Profes-
sionalitdtsanspruch) aufgewertet wird. Fir die
erbrachte Informations- oder Beratungsleis-
tung erhalten sie ein gewisses Mass an Bestati-
gung. Der Einflihrungsprozess wurde unter an-
derem mit Schulung, Organisation von
Q-Gruppen fir den Erfahrungsaustausch und
Angebot von Supervision unterstiitzt.

Negativ werden der Aufwand fiir das Inkasso
und Unklarheiten bezliglich des Tarifsystems
beurteilt. Hier sind Anpassungen natig. Die
finanziellen Vorgaben sollten bei gleich blei-
bender Nachfrage bis Ende Jahr erreicht
werden. Ein ausfiihrlicher Evaluationsbericht
kann von www.bsbluzern.ch heruntergeladen
werden.

Isabelle Zuppiger Ritter, Leiterin der Berufs- und
Studienberatung, isabelle.zuppiger@lu.ch

DF



Cécile Miiller erklirt dem «Schnupperstift» die Aufgaben, die er zu losen hat. Sie betreut ihn wihrend des Praktikums im Biiro.
Fotografie Maurice K. Griinig.




BERUFSBILDUNG

WAADT: VORBEREITUNGSJAHR «FUTURE INGENIEURE»
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Frauen konnen ihr FH-Praktikum
an einer Schule absolvieren

Pierre-Yves Puippe

«Ich mag Autos. Wenn ich ein Mann wdre, wiirde ich eine Mechanikerausbildung
machen.» Solche Aussagen hért man nicht selten, wenn man Mddchen nach ihrem
Berufswunsch fragt. Um diese jungen Frauen zu unterstiitzen, gibt ihnen der Kanton
Waadt jetzt Gelegenheit, sich ein genaues Bild vom Ingenieurberuf zu machen.

Das Programm heisst «Future ingénieure».

Bereits zum zweiten Mal bietet die Haute
école d’'ingénieur-e-s et de gestion du can-
ton de Vaud (HEIG-VD) ein Vorbereitungs-
jahr fiir Frauen an. Vor einem Jahr nutzten
14 junge Frauen dieses Angebot, dieses
Jahr sind es 20. Als Inhaberinnen einer
gymnasialen Matura (aus Frankreich oder
der Schweiz) miissen sie vor Eintritt in
eine Fachhochschule ein einjihriges Prakti-
kum absolvieren. Auf Grund der mit den
technischen Berufen verbundenen Stereo-
type sind sie aber — im Gegensatz zu den
jungen Ménnern - oft nicht sicher, ob sie
diesen Weg tatséchlich einschlagen sollen.
Das als Praktikum anerkannte Vorbe-
reitungsjahr ermdglicht es ihnen, sich als
Ingenieurin zu erleben und sich fiir ihren
zukiinftigen Ausbildungsweg zu entschei-
den.

EIN JAHR - ZWEI ABSCHNITTE

Das erste Semester findet in der Schule
statt. Die jungen Frauen haben ein an-
spruchsvolles
Ausmass von fast 40 Wochenstunden zu
bewdltigen, bei dem es darum geht, sich
ein technisches Vokabular anzueignen und
den nétigen Uberblick {iber alle in einer In-
genieurschule angebotenen Ausbildungs-
bereiche zu gewinnen. Wéhrend des zwei-
ten Semesters ist ein Praktikum in jener
Branche zu absolvieren, in der die Ausbil-
dung anschliessend fortgesetzt wird.

Unterrichtsprogramm im

Den meisten Studentinnen gelingt es wéh-
rend dieses Jahres, gewisse Stereotypen zu
iiberwinden. Sie konnen alle Fragen stel-
len, die sie stellen wollen, ohne die Stiche-
leien und den Spott ménnlicher Kollegen
flirchten zu miissen, die nur allzu rasch be-
haupten, es fehle den Frauen an mathema-
tischer Logik.

Sylvie Villa, Leiterin des Programms Egali-
té-eivd, beobachtet zudem, dass bereits
auch mehr Dozierende bereit sind, diese
weibliche Klasse zu unterrichten. Dieses
Jahr engagierten sich sechs zusétzliche
Lehrkréfte. Auch ihre Sicht der Arbeit der
Studentinnen verdndert sich. Natiirlich
zeugen Bemerkungen wie «Ich bin iiber-
rascht, wie gut und rasch dieses Madchen
gearbeitet hat» von der nach wie vor beste-
henden Macht der Stereotypen. Doch sie
deuten auch eine Entwicklung an, bei der
verstdrkt auf ein neutraleres und auf die
Chancengleichheit bedachtes Vokabular
geachtet wird.

Dieses Vorbereitungsjahr ist eine Schwei-
zer Premiere. Es wird vom BBT unterstiitzt
und ist Teil des Bundesprogramms «Chan-
cengleichheit an Fachhochschulen». Zah-
lenmaéssig ist der Erfolg bisher noch be-
scheiden: Zwischen 2002 und 2004 stieg
der Frauenanteil an der eivd von 3 auf 11
Prozent.

Eine aktive
Gleichstellungspolitik

Das Vorbereitungsjahr fir junge Frauen mit
der Bezeichnung «Future ingénieure» ist nur
eines von vier Projekten, mit denen Madchen
ermutigt werden, eine traditionell mannlich
besetzte Ausbildung zu wahlen.

Fiir 13- bis 15-jahrige Madchen bietet die
HEIG-VD ein Programm namens Wins-eivd,
in dessen Rahmen ein zweitagiges Praktikum
mit einer praktischen Arbeit absolviert

wird. Zudem présentiert die Zeitschrift
«LIngénieuse» die verschiedenen Facetten
des Berufs einer Ingenieurin unter weib-
lichem Blickwinkel. Schliesslich begleitet das
«Mentoring eivd» alle Studentinnen bis zum
Abschluss ihres Studiums. Es schafft ein
glinstiges Umfeld fiir einen Meinungsaus-
tausch, um die an der Schule studierenden
jungen Frauen zu starken.

Sylvie Villa, Vorsteherin des Département d’élec-
tricité et d’informatique und Leiterin des Pro-
gramms Egalité-eivd, HEIG-VD, Rte de Cheseaux 1,
1401 Yverdon-les-Bains. sylvie.villa@heig-vd.ch.
Aurélie Deblué, Koordinatorin von Wins-eivd, Pro-
jektleiterin fiir das Vorbereitungsjahr «Future ingé-
nieure», HEIG-VD, Rte de Cheseaux 1, 1401 Yver-
don-les-Bains. aurelie.deblue@heig-vd.ch.
Ubersetzung: AHA-Translations.

Nahere Informationen:
http://www.future-ingenieure.ch.



BERUFSBILDUNG

KOPENHAGEN-PROZESS: ZUM EUROPEAN QUALIFICATIONS FRAMEWORK

Ein einheitliches Referenzsystem
fur Master und Meister?

Barbara Jakovtchouk-Rieder

Der Kopenhagen-Prozess bietet der Schweiz die Chance, die Berufsbildung auf-
zuwerten. Die Qualifikationen innerhalb der europdischen Ldnder werden trans-

parent, was sich positiv auf die Durchldssigkeit innerhalb der verschiedenen

Bildungssysteme und auf die berufliche Mobilitdt iiber die Landesgrenzen hinaus
auswirken konnte. Allerdings wird diese positive Meinung nicht von allen Fach-

leuten geteilt.

Die Entstehung des Kopenhagen-Prozesses
geht auf das Ziel der Lissabon-Agenda 2002
zuriick. Diese sieht vor, die EU bis ins Jahr
2010 zum wettbewerbsfahigsten und dyna-
mischsten, wissensbasierten Wirtschafts-
raum der Welt zu machen. In diesem Kon-
text wird die zentrale Bedeutung der
Bildung als Bestandteil der Wirtschafts- und
Sozialpolitik gewiirdigt.

Im Bologna-Prozess wurde der Tertidr-A-
Bereich (Universititen, ETH und Fach-
hochschulen) bearbeitet mit dem Ziel, die
Durchléssigkeit und Mobilitdt von Bildungs-
gangen zu fordern. Darum geht es auch im
Kopenhagen-Prozess, der den Tertiér-B-Be-
reich (Berufsbildung) umfasst. Wéhrend
allerdings im Bologna-Prozess durch die
Einfithrung von Bachelor und Master eine
européische Vereinheitlichung der Abschliis-
se herbeigefiihrt wird, zielt der Kopenha-
gen-Prozess lediglich darauf, die Abschliisse
innerhalb Europas vergleichbar zu machen.
Es wird keine Vereinheitlichung angestrebt,
die nationalen Berufsbildungssysteme sol-
len in ihrer Vielfalt bestehen bleiben.

INSTRUMENTE ZUR UMSETZUNG

Um die Vergleichbarkeit der Abschliisse und
damit auch die Transparenz zu ermog-
lichen, ist die Einfiihrung von einigen In-
strumenten erforderlich, von denen manche
auf europdischer, nationaler und sogar auf
Ebene der Organisationen der Arbeitswelt

(OdA) zu erarbeiten sind. Ein Beispiel sind
die Référentiels de Compétences (RAC), die
pro Berufsfeld Kompetenzen aus der beruf-
lichen Praxis auf verschiedenen Niveaus des
Konnens, Wissens und Verhaltens beschrei-
ben. Aus diesen Beschreibungen ergeben
sich die Bausteine, die sich zu den einzel-
nen Abschliissen auf den verschiedenen
Stufen zusammenfiigen. Auf diese Weise
spiegeln sich die Qualifikationsbediirfnisse
der Arbeitswelt in den Abschliissen wider,
und die Kompetenzen der Berufsleute de-
cken sich weit gehend mit den Anforderun-
gen der Stellenprofile. Dies kommt den Ar-
beitgebern und den Arbeitnehmern zugute.
In der Schweiz sind Pilotprojekte zur Ent-
wicklung von Référentiels de Compétences
in den Branchen Pflege, Logistik und Infor-
matik in Vorbereitung oder bereits in Arbeit.
Ziel dieser Pilotprojekte ist es, branchenspe-
zifische RAC zu erarbeiten und mit den teil-
weise bereits existierenden europdischen
RdC zu vergleichen. Ausserdem wird das
BBT in naher Zukunft in Zusammenarbeit
mit dem SIBP ein Kursangebot fiir Fachleute
der OdA entwickeln und ein Handbuch zum
Erarbeiten von RdC erstellen.

ZWEI ARBEITSGRUPPEN DES BUNDES

Das zentrale Instrument zur Positionierung
und transparenten Darstellung der Ab-
schliisse in einem Land ist das National
Qualifications Framework (NQF). Es han-

delt sich dabei um ein Raster, welches auf
der Basis von Kompetenzdeskriptoren die
einzelnen Abschlussniveaus beschreibt (At-
test, Fachausweis, Diplom und so weiter).
Die vorhandenen Abschliisse werden in die-
sem Raster auf der Grundlage der Kompe-
tenzbeschreibungen der RAC positioniert.
Die Durchlassigkeit zwischen den Stufen
wird nach dem Grundsatz geregelt, dass ein
Abschluss auf einem Niveau den Eintritt in
das nichsthohere Niveau erlaubt — es soll
«keinen Abschluss ohne Anschluss» geben.

ARBEITSGRUPPE GEPLANT

Unter dem Titel des lebenslangen Lernens
(Life Long Learning LLL) fasst die EU auch
die néchste Programmgeneration der Berei-
che Bildung und Beruf zusammen (inte-
griertes Programm LLL). Idealerweise sind
im NQF samtliche Bildungsabschliisse von
der Primarschule bis zur Universitdt eines
Landes abgebildet.

Das BBT mochte eine Arbeitsgruppe aus
Vertretern der Kantone und Organisationen
der Arbeitswelt und mit fachlicher Unter-
stlitzung zusammenstellen, die ein der
schweizerischen Berufsbildung angepasstes
NQF erarbeiten soll. Gleichzeitig erarbeitet
das Staatssekretariat fiir Bildung und For-
schung mit einer Arbeitsgruppe in dhnlicher
Zusammensetzung ein NQF fiir die Hoch-
schulabschliisse. Mittelfristig sollen die bei-
den Projekte zusammengefiihrt und ein ein-
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ziges NQF entwickelt werden, welches
sdmtliche Abschliisse umfasst. Fiir die Be-
rufsbildung bedeutet dieser Prozess, dass
eindeutige Deskriptoren fiir jeden Kompe-
tenzbereich, auf jedem Niveau und fiir alle
Abschliisse der Berufsbildung definiert wer-
den miissen. Der Prozess wird durch breite
Vernehmlassungsverfahren unterstiitzt.

Auf europiischer Ebene schliesslich wird ein
Europen Qualifications Framework (EQF)
erstellt, welches als Ubersetzungshilfe zwi-
schen den einzelnen NQF dient. Ein natio-
naler Framework wird also nicht direkt in
einen anderen nationalen Framework iiber-
setzt, sondern beide werden in den EQF
iibersetzt und dort miteinander vergleich-
bar. Zurzeit liegt ein Vernehmlassungsent-
wurf fiir ein EQF vor, welches acht Qualifi-
kationsniveaus vorsieht. Im Laufe des
ndchsten Jahres soll es bereinigt werden
und eventuell Ende 2006 bereits angewen-
det werden kénnen.

ANERKENNUNG

VON NICHT FORMALEM LERNEN

Die Forderung des lebenslangen Lernens
und die Integration von Menschen ohne for-
mellen Bildungsabschluss soll auch durch
die Validation des acquis de l’expérience
(VAE) unterstiitzt werden. Mit diesem Ver-
fahren wird die Anerkennung von Kompe-
tenzen, die ausserhalb von formalisierten
Bildungsgidngen erworben wurden, ermdog-
licht. So kann durch Zusammentragen von
mehreren vorhandenen Kompetenzen ein
formaler Abschluss erreicht werden; allen-
falls miissen einzelne Kompetenzen auf
formalem Weg erginzt werden.

Ein entsprechendes Pilotprojekt fiir die Post-
angestellten ist bereits am Laufen. Deren
postspezifischer Abschluss soll in einen
eidgendssisch anerkannten Abschluss {iber-
fihrt werden, sodass sich fiir die Arbeit-
nehmenden auf dem Arbeitsmarkt neue
Chancen eroffnen.

Wiéhrend der National Qualifications Fra-
mework, die Validation des acquis de I'expé-
rience und die Référentiels de Compétences
vor allem die Durchléssigkeit innerhalb des
Bildungssystems erleichtern, dienen die im
Folgenden beschriebenen Instrumente zu-
satzlich auch der Mobilitét tiber die Landes-
grenzen hinaus:

Rolf Dubs’ dezidierte
Meinung: «Nichts
unternehmen»

Der St. Galler Wirtschaftspadagoge Rolf Dubs
beobachtet die Bemiihungen zur standardi-
sierten Beschreibung von beruflichen Bil-
dungsgangen mit grosser Skepsis. In seinem
vom BBT in Auftrag gegebenen «Gutachten zu
Fragen der schweizerischen Berufsbildung»
(h.e.p. Verlag 2005) weist er darauf hin, dass
in der Vergangenheit bereits vier Mal versucht
worden sei, einen gemeinsamen europai-
schen Referenzrahmen zu schaffen - jedes
Mal ohne Erfolg. Fir die Entwicklung eines
Credit-Transfer-Systems in der Berufsbildung
miissten zudem Lehreinheiten, Module und
Messgrossen bestimmt werden, denen Cre-
dits zugeteilt werden konnten; diese Defini-
tion dirfte sehr anspruchsvoll werden, so
Dubs. Dubs rat deshalb «dezidiert», die Ent-
wicklung zwar genau zu beobachten, bis auf
Weiteres aber nichts zu unternehmen. Es
gebe wichtigere Probleme, welche im schwei-
zerischen Berufsbildungssystem prioritar zu
losen seien. Die Frage sei erlaubt, so Dubs,
ob die zunehmende Biirokratisierung im
europdischen Bildungswesen langerfristig
auch zur Qualitatsverbesserung beitrage.
Ebenso werde die Bedeutung der internatio-
nalen Mobilitat vor allem in der beruflichen
Grundbildung und in weniger anspruchsvollen
Berufsfeldern politisch wohl gelegentlich

«etwas Uberbewertet». DF

NEUES KREDITPUNKTESYSTEM

Das European Credit System fiir Vocatio-
nal Education and Training (ECVET) ist
ein Kreditpunktesystem, welches auf der
einen Seite das Erreichen eines Abschlusses
durch das Zusammenbauen von diversen
Teilabschliissen erleichtert und auf der an-
deren Seite die Portabilitdt von Qualifikatio-
nen bei beruflicher Mobilitét innerhalb des
Bildungssystems und auch iiber die Landes-
grenzen hinaus vereinfacht. Dem ECVET
entspricht im Tertidr-A-Bereich der Euro-
pean Credit Transfer System (ECTS). Es ist
die Rede davon, die beiden Systeme bis
2010 in ein einheitliches System zu tiber-
fithren. Dies wiirde die Durchléssigkeit zwi-
schen Tertdr-A- und Tertiar-B-Bereich we-
sentlich unterstiitzen.

Der Europass ist ein Portfolio, welches fiinf
europaweit anerkannte und einheitliche Do-

kumente enthélt, welche die standardisierte
Abbildung des Lern- und Bildungsweges ei-
ner Person aufzeigen. Die Dokumente sind
Lebenslauf, Sprachenpass, Mobilitatsnach-
weis, Zeugniserlauterung und Diplomzu-
satz. Sie erleichtern den Berufstitigen eine
Bewerbung im Ausland und den Personal-
verantwortlichen das richtige Einschitzen
und Vergleichen der angebotenen Qualifika-
tionen.

Die Nationale Agentur fiir die Information
tiber Bildungsabschliisse (NARIC) gibt Aus-
kunft tiber die schweizerischen Abschliisse
bei Anfragen aus dem Ausland und dient als
Eingangsportal fiir die Anerkennung von
auslandischen Abschliissen. Rektorenkonfe-
renz der Schweizer Universititen (CRUS)
bieten diese Dienstleistung fiir Hochschul-
abschliisse bereits an, die Informationen zu
den Abschliissen der Berufsbildung miissen
noch ergénzt werden.

BEDEUTUNG DES KOPENHAGEN-
PROZESSES FUR DIE SCHWEIZ

Der Kopenhagen-Prozess wird durch die
internationale Anerkennung von Berufsbil-
dungsabschliissen eine Aufwertung der Be-
rufsbildung in Europa zur Folge haben. Fiir
die Schweiz bietet sich damit die Chance,
die Wirksamkeit und Effizienz ihres dualen
Berufsbildungs-Modells in Europa bekannt
zu machen. Gleichzeitig wird durch die An-
erkennung von informell erworbenen Quali-
fikationen das lebenslange Lernen und das
Erreichen von formalen Bildungsabschliis-
sen unterstiitzt. Durch die kompetenzorien-
tierte Beschreibung der Abschliisse der Be-
rufsbildung werden die Transparenz auf
internationaler Ebene sowie die horizontale
und vertikale Durchléssigkeit gefordert.
Dies ermoéglicht mehr Mobilitét.

Barbara Jakovtchouk-Rieder ist Projekt-
verantwortliche international, Bundesamt fiir
Berufsbildung und Technologie BBT,
Effingerstrasse 27, 3003 Bern,
barbara.jakovtchouk-rieder@bbt.admin.ch.
Zum Europass vergleiche:
http://www.europass-info.de.
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Professionell ausbilden.....
sich weiterbilden.....

Swissmem Lehrgange fiir Ausbilder

e Ausbilder/in (eidg. Fachausweis)

e Leiter/in Berufsbildung (Zertifikat)

e Berufshildner/in (SVEB 1)

e Betreuer/in von Lernenden (technisch und kaufméannisch)
e e-Tutor (Zertifikat)

... und viele Weiterbildungsseminare

Mehr Informationen finden Sie unter

www.swissmem-kaderschule.ch
oder Tel. 052 260 54 54

Die Fiihrungsschule der Schweizer Maschinen-,
Elektro- und Metallindustrie

_/( SWISSMEM Kaderschule
\

Gratisinserat

minderjahrige Hausange-
stellte wehren und hat
eine Chance, sich aus dem
Kreislauf von Armut und

Unterdriickung zu befreien.

terre des hommes schweiz

www.terredeshommes.ch

. BMS

‘ ¥ VORBEREITUNG

Repetition Oberstufen-Schulstoff

und Vorbereitung auf die
BMS-Aufnahmeprifung. Simulierte
Prifung und detaillierte Auswertung.

Kurze und lange Kurse moglich

. ;
' K
\

--__“"*-- Bitte Kursprogramm bestellen
West-Side, Heinrichstr. 239

S C HULE 8005 Ziirich
FUR Telefon 044 272 75 00
= Telefax 044 272 75 15
FORDERKURSE sfk.zuerich@sfk.ch

Schule fur

Erwachsenenbildung * pje hghere Fachschule

eduQua-zertifiziert

Leitung und
Fihrung

Informieren Sie sich jetzt Uber das aktuelle
Ausbildungsprogramm:

Ausbildungen und Module
zum/zur:
eidg. dipl. Erwachsenenbildner/-in

eidg. dipl. Ausbildungsleiter/-in
(im BBT-Genehmigungsverfahren)

Ausbilder/Ausbilderin
mit eidg. Fachausweis

Fiithrungsfachfrau/-mann
mit eidg. Fachausweis

s Assessment zum/zur:

¢ eidg. dipl. Erwachsenenbildner/-in

SELF

Seftigenstrasse 119
Schénegg - 3007 Bern
Postadresse:

Postfach 324 - 3000 Bern 6
Tel. 0313707777

Fax 0313707770

E-Mail: mail@self.ch
www.self.ch




BERUFSBILDUNG

LEITFADEN ZUR BEOBACHTUNG DER EIGENEN PRAXIS

«Doing gender» in der
Berufsfachschule

Nadia Lamamra

Weil sich zeigte, dass pddagogische Interaktion geschlechtstypische Verhaltens-

weisen (re)produziert, hat das Schweizerische Institut fiir Berufspddagogik

Lausanne (SIBP/ISPFP) ein Diagnose- und Sensibilisierungsinstrument fiir Lehr-
krdfte und ein pddagogisches Hilfsmittel geschaffen. Es richtet sich an Personen,
die iiber die Frage der sozialen Geschlechterrollen nachdenken mochten.

Berufsbildung und Arbeitswelt sind nach
wie vor von einer massiven Ungleichbe-
handlung von Ménnern und Frauen ge-
kennzeichnet. Horizontale und vertikale
Segregation, Lohngefille, Beschaftigungs-
rate sind Kennzeichen. Der Fortbestand
dieser Ungleichheiten wird oft durch den
Prozess der Sozialisierung erklart, in des-
sen Verlauf Méadchen und Jungen ihre sozi-
ale Rolle verinnerlichen. Wir wollten ab-
klaren, was sich diesbeziiglich in den
Klassenzimmern abspielt.

EIN VON ALLEN

ANWENDBARES WERKZEUG

Gemischte Klassen sind Orte, in denen
Médchen und Jungen, oft von den Lehr-
kraften unbemerkt, unterschiedliche so-
ziale Rollen erlernen. Die Unsichtbarkeit
dieses Prozesses erschwert die Sensibilisie-
rung der Betroffenen und fiihrt zu einem
Weiterbestehen der Ungleichheiten. Aus
diesem Grund schien es uns unerlasslich,
ein Instrument zur Beobachtung und
Selbstanalyse zu schaffen, das es an dieser
Frage interessierten Personen ermdglicht,
ihre eigenen Praktiken zu studieren und
sich bewusst zu werden, welche Ge-
schlechterstereotypen sie selbst produzie-
ren und reproduzieren. So entstand ein
Leitfaden, der als «Work in Progress» be-
trachtet werden darf. Eine niichterne Ta-
belle zu veré6ffentlichen erschien uns bald

als wenig sinnvoll. Daher beschlossen wir,
alle behandelten Aspekte durch einschla-
gige Literatur und unsere eigenen Beobach-
tungen zu illustrieren. Um den Lehrkréften
konkrete Hilfestellung zu bieten, wurden
auch theoretische Teile und padagogische
Materialien (statistische Daten, Ubungen,
zu befolgende Regeln) hinzugefiigt.

Auf diese Weise entstand ein komplettes
Handbuch, das Unterstiitzung fiir den ge-
samten Prozess von der Diagnose (Sensibi-
lisierung) bis hin zur Umsetzung konkreter
Massnahmen (Integration der Beobachtun-
gen in die eigene Praxis) bietet. Dennoch
wird dieser Leitfaden alleine die Situation
nicht verdndern. Die Anwendung dieser
Empfehlungen reicht nicht aus, um jede
Ungleichbehandlung von Ménnern und
Frauen zu beseitigen, denn unsere gesamte
Gesellschaft ist von der Beziehung zwi-
schen den Geschlechtern gepréagt.

VON DER PRAXIS AUSGEHEND

ZUR PRAXIS ZURUCKKEHREN

Der Grund fiir die praktische Verankerung
des Projekts liegt in der Entwicklung der
Gender Studies in der Schweiz, die mehr
und mehr zu rein theoretischen Uberlegun-
gen mutieren. Das vorliegende Projekt
mochte eine Alternative zu diesem Trend
bieten. Zwar setzen sich die Gender Stu-
dies in der wissenschaftlichen Landschaft
langsam durch, doch beschrénkt sich dies

vor allem auf die universitdre Lehre und
Forschung. Die Verkniipfung mit der pada-
gogischen Praxis ist — mindestens in der
Westschweiz — jedoch recht gering, was die
dringende Frage nach dem Wissenstransfer
aufwirft. Die heute zu beobachtende Kluft
konnte sowohl der Entwicklung der wis-
senschaftlichen Untersuchungen iiber die
Geschlechterrollen als auch der Forderung
der Gleichstellung abtraglich sein. Projekte
im Bereich der angewandten Forschung
konnten fiir eine weitere Verbreitung der
Uberlegungen zur Gender-Frage sorgen
und eine Briicke zwischen akademischer
Forschung und Praxis bilden. Es wire da-
her wichtig, solche Projekte landesweit zu
unterstiitzen, und zwar nicht nur auf der
Sekundarstufe II, sondern auch auf der Pri-
marstufe und der Sekundarstufe I.

Der Leitfaden «Pour intégrer le genre dans la
formation professionnelle. Un guide a 'usage des
formateurs et formatrices» kann kostenlos bei der
Autorin angefordert werden.

Nadia Lamamra ist wissenschaftliche Mitarbeite-
rin am Institut suisse de pédagogie pour la forma-
tion professionnelle Lausanne. Av. de Provence 82,
case postale 192, 1000 Lausanne 16 Malley.
nadia.lamamra@bbt.admin.ch.
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BERUFSBILDUNG

REZENSION

Anke Bahl, Gerd Zinke
(Hg)

Neue Medien im Einsatz.
Praxisbeispiele aus der

. Berufsbildung. Bielefeld
- (W. Bertelsmann Verlag)

- ¥ 200s.

. ISBN: 3-7639-0656-8,
158 Seiten, EUR 24.90

e-Learning —
Stdrkung der informellen
Weiterbildung?

Innovative Lernkonzepte und neue Techno-
logien bilden zusammen das, was heute als
e-Learning verstanden wird (vgl. Abbildung
rechts). Dies ist die grundlegende These
des Buchs «Neue Medien im Einsatz» von
Anke Bahl und Gert Zinke, das als Resultat
eines Projekts des Bundesinstituts fir Be-
rufsbildung entstanden ist.

E-Learning habe mit «distributiven Techno-
logien» begonnen, flihren sie weiter aus.
Dann seien «interaktive Technologien» ge-
folgt, und heute zahle man auch «kollabora-

REZENSION

Dieter Euler: Sozialkom-
petenzen bestimmen, for-
dern und priifen — Grund-
fragen und theoretische
Fundierung; Reihe Sozial-
kompetenzen in Theorie
und Praxis, Band 1; 2004
(Institut fiir Wirtschafts-
pddagogik an der Univer-
sitdt St. Gallen); 75 S.
ISBN 3-906528-32-4;
CHF 19.00; Bestellung
iiber den eShop des Insti-
tutes: www.iwp.unisg.ch

Mok

Forderung von Sozial-
kompetenzen — eine gelungene
Einfiihrung

Die Forderung von Sozialkompetenz ist
eines der zentralen Desiderata der heutigen
Bildungspolitik. Prof. Dr. Dieter Euler, der
auch das diesbezligliche «Leading House»
im Rahmen der schweizerischen Berufs-
bildungsforschung leitet, hat eine kurz ge-
fasste Schrift zur Bestimmung, Forderung

tive Technologien», dazu, zum Beispiel
Foren.

Entlang dieser breiten Auslegung des Be-
griffs «e-Learning» werden acht Anwen-
dungen aus der beruflichen Grundbildung
und der héheren Berufsbildung vorgestellt.
Sie betreffen kaufmannisches Wissen,
Informationstechnologien und Fremd-
sprachen - sind also vom Inhalt her nicht
besonders innovativ. Interessanter ist ihre

Realisierung mit beschrankten Ressourcen.

Am meisten faszinierte mich das Beispiel,
in dem eine «kollaborative Technologie»
zum Einsatz kommt: Unter «www.cad.de»
treffen sich in 220 Foren Anwenderinnen
und Anwender von Computer Aided Design
und verwandten Technologien, um sich
gegenseitig weiterzuhelfen.

Fir mich stellt sich in diesem Zusammen-
hang die Frage, ob e-Learning vielleicht
eher im Rahmen der informellen Weiter-
bildung seine Bedeutung bekommt als im
Rahmen der formellen. Ja, vielleicht wird
e-Learning sogar formelle Weiterbildung
teilweise durch informelle ablosen,
beispielsweise indem die gegenseitige
Unterstiitzung in Foren gewisse Kurs-

und Prifung von Sozialkompetenzen ver-
fasst. Sie soll der Praxis dienen und hat die
nétigen Qualitaten dazu!
«Sozialkompetenz» ist fir Euler ein «Wie-
selbegriff». Er konkretisiert ihn, indem er
Sozialkompetenz als Basis fiir die verbale
und die nichtverbale Kommunikation
beschreibt. In seinem Biichlein geht es
deshalb auch in erster Linie um die Gestal-
tung von Kommunikation, wobei er auf
Uberlegungen der Handlungspsychologie
und des Konstruktivismus aufbaut. In ein-
dricklicher Weise bezieht er populare
Anséatze wie Transaktionsanalyse in seine
Uberlegungen ein und legt damit eine Basis
fir ein Nachdenken Uber ungestorte und
gestorte Formen der Kommunikation,

das an gelaufigen Konzepten anknipft.

In Anlehnung an die Handlungspsychologie
wird dabei immer zwischen Wissen,
Verhalten und Handlungssituationen unter-
schieden.

Die Beispiele, die der Autor verwendet,
stammen aus dem Bildungswesen, mehr-
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Impulse

Innovative Lernkonzepte Neue Technologien

Zielhorizont und Tragermedien

Ausbildung

1970

Programmierte Unterweisung Bildungsfernsehen

Fachexpertise Video
1980 Projektarbeit Bildplatte
Schliisselqualifikationen Leittext CBT
1990 Simulationen Multimedia
Lernenam
luK-Technologien
2003 Communities of Practice

e-Learning

Lebenslanges Lernen

Entwicklungslinien der Bildungskonzepte und
-technologien seit 1970.

besuche unnétig macht. Damit wiirde sich
auf eine etwas unerwartete Weise doch die
vor 30 Jahren mit dem «Computerunter-
sttzten Unterricht» verbundene Erwartung
erfillen, wonach der Computereinsatz auch
im Bildungswesen zu einer Einsparung an
Lehrkraften flihren konnte.
Mich hat das Werk zum Nachdenken ange-
regt. Die oben wiedergegebene Systematik
finde ich hilfreich fiir die Diskussion zum
Thema, und ich konnte mir auch vorstellen,
dass das Buch neue Moglichkeiten aufzeigt,
wie man mit beschrankten Mitteln e-Lear-
ning-Projekte realisieren kann.

Emil Wettstein

heitlich aus der berufsorientierten Erwach-
senenbildung.
Zur Forderung der aufgefiihrten Kompeten-
zen werden zehn Lernschritte formuliert,
von denen man «vermute» (Euler), dass sie
Sozialkompetenzen fordern wiirden. Fir
ihre Umsetzung in Lernsituationen und die
Evaluation des Erfolgs werden Vorschladge
gemacht.
Dieses grosse Programm ist in vorbildlich
klarer und leserfreundlicher Sprache dar-
gestellt, sodass sich das Bichlein als Anlei-
tung fur die Gestaltung einschlagiger Se-
quenzen eignet. Ich selbst habe zurzeit
nicht diese Aufgabe. Trotzdem habe ich das
Studium als Bereicherung empfunden, weil
das dargestellte Modell mir die Einordnung
unterschiedlichster Ansatze und Bestre-
bungen ermdoglicht. Die klare und flissige
Sprache fiihrte dazu, dass ich es in einem
Zug durchlas und immer wieder gerne darin
blattere.

Emil Wettstein
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Eine neue Studie zeigt, dass immer weniger Menschen ihrem Beruf treu bleiben

Immer weniger Personen bleiben ihrem er-
lernten Beruf treu. Immer mehr Elektromon-
teure oder Mechanikerinnen, kaufmannische
Angestellte oder Hochbauzeichner wechseln
ihren Beruf schon zu Beginn ihrer Karriere.
Neue Zahlen zu dieser Entwicklung liefert jetzt
eine Auswertung zur Volkszahlung 2000 mit
dem Titel «Der Ubergang von der Ausbildung
in den Beruf. Die Bedeutung von Qualifikation,
Generation und Geschlecht». Sie wurde er-

Berufliche Mobilitat

stellt von Regula Julia Leemann und Andrea
Keck, Padagogische Hochschule Ziirich. Die
Studie zeigt u.a., in welchem Ausmass sich die
berufliche Mobilitat bei den am haufigsten er-
lernten Lehrberufen seit 1980 verandert hat.
Ausgepragt sind etwa die Bewegungen bei den
kaufmannischen Angestellten. Von den 22-

bis 24-jahrigen Mannern, die eine KV-Lehre
absolvierten, sind im Jahr 2000 nur noch 36 %
im erlernten Beruf tatig (1980: 63 %). Bei den

Gewahlter und ausgelibter Beruf von 22- bis 24-jahrigen Frauen und Mannern in Prozent

Frauen

B erlernter Beruf
B ausgeiibter Beruf
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Frauen liegt die Verbleibsquote bei 58 % (1980:
83%). Ein Blick auf die Bereiche, in die gewech-
selt wurde, zeigt allerdings, dass meist in KV-
nahe Bereiche gewchselt wurde. DF
Die Studie bietet eine Vielzahl weiterer Auswertungen
auch auf Tertidrstufe. Sie ist fiir 20 Franken beim
Bundesamt fiir Statistik (032 713 60 60) zu beziehen
(Bestellnummer 001-0048). Download der Studie:
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/news/
publikationen.html?publicationID=1706 oder
www.panorama.ch/files/4602.pdf
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Quelle: Bundesamt fiir Statistik, Sonderauswertung Eidgendssische Volkszahlung 2000

Get job now gegen die Jugendarbeitslosigkeit

Lehrabgangerinnen und Lehrabganger sind
heute von Arbeitslosigkeit bedroht. Mit der
Aktion, «get job now» haben Bund, Kantone
und Berufsschulen Mitte Mai dieses Jahres ein
Zeichen gesetzt: Die Berufsfachschullehrkraf-
te sollten Jugendlichen im letzten Lehrjahrim
Unterricht auf ihre Erfahrungen bei der Stel-
lensuche ansprechen und sie unterstiitzen.

Es entstand eine Unterrichtseinheit zum
Thema Perspektiven nach der Lehre,
Stellensuche und Arbeitslosigkeit, die Uber
www.getjobnow.ch zuganglich war.

Die Riickmeldungen zeigen, dass get job now

auf Interesse und Zustimmung gestossen ist.
Die Initiative wird als wirkungsvoll beurteilt.
Viele Jugendliche scheinen keine genaue Vor-
stellung von ihrer beruflichen Zukunft zu haben
oder den Gedanken daran zu verdrangen. Trotz
der schwierigen Lage auf dem Arbeitsmarkt
sind sie in den Augen der Lehrkrafte generell
erfolgsorientiert, aber manchmal etwas blau-
augig. Eine Neuauflage von get job now mit
erweiterten Zielen und Instrumenten fiir das
kommende Jahr ist geplant.

Carsten.Kuechler, SIBP,
Carsten.Kuechler@bbt.admin.ch

DF

Frankreich: Die Armee ilibernimmt Aufgaben der Schule

Seit September 2005 betreibt die franzosische
Armee ein Zentrum fiir Beschaftigungshilfe.
Bei der Musterung werden jahrlich etwa 60°000
Jugendliche mit mangelhaften Schulkenntnis-
sen identifiziert, von denen 20'000 ernsthaft
Gefahr laufen, vollstandig an den Rand der Ge-
sellschaft zu geraten. Diesen Jugendlichen
bietet die Armee in dem Zentrum die Mdglich-
keit, eine ein- bis zweijahrige Ausbildung zu
absolvieren, die ihnen anschliessend eine be-
rufliche Eingliederung ermdglicht. Die von zivi-

len Lehrkraften und pensionierten Militars be-
treuten Jugendlichen, alle in Uniform, leben in
einem Internat. In einer ersten Phase sollen
Licken in den Lese-, Schreib- oder Informatik-
kenntnissen geschlossen werden. Anschlies-
send wird eine Berufsausbildung in einer Bran-
che mit Arbeitskraftemangel, etwa im Hoch-
und Tiefbau, absolviert. Nach dieser Grundaus-
bildung haben die Jugendlichen die Moglichkeit
zum Erwerb eines «certificat d’aptitude profes-
sionnelle» (Féhigkeitszeugnisses). PY/MR

Eher zufallige Verankerung
der Sozialkompetenzen

Die Forderung von Sozialkompetenzen ist in
den Ausbildungsreglementen und Curricula der
beruflichen Grundbildung noch immer eher zu-
fallig verankert. Dies zeigt eine Untersuchung
des Instituts fiir Wirtschaftspadagogik (IWP),
dem Leading-House Sozialkompetenzen, bei 22
Ausbildungsberufen. Sozialkompetenzen seien
in den untersuchten Reglementen zwar vorzu-
finden, aber oft eher in impliziter als expliziter
Form, so die Studie. Diese Offenheit und die
Variationsbreite iberlassen den Anwendern,
also etwa den Lehrkraften, grosse Freiheit bei
der Interpretation dessen, was sie zu tun haben
und wie sie es tun wollen - mit der Gefahr, dass
der Aufgabenbereich ignoriert wird.

Wieweit die Studienergebnisse nun in die
Praxis einfliessen, ist offen. Denkbar waren
Rahmenrichtlinien oder konkrete Umsetzungs-

projekte flir einzelne Neuverordnungen. DF
Die Studie ist zuganglich unter www.panorama.ch/
files/4606.pdf.

Infos: Sebastian Walzik, sebastian.walzik@unisg.ch



«Ich unterstiitze und aktiviere meine Versicherten mit Arbeitsmarktmassnahmen, damit sie im ersten Arbeitsmarkt bessere Chancen
haben.» Angela Miiller, Personalberaterin, RAV Schaffhausen.
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LEISTUNGSFAHIGKEIT DER RAV WIRD GEMESSEN

RAV steigern Vermittlungserfolge

George Sheldon

Die Leistungsfdhigkeit der éffentlichen Arbeitsvermittlung ist im Zeitraum 1998-

2003 um rund 20 Prozent gestiegen. Dank dieser Verbesserung konnten die Kosten

der Arbeitslosenversicherung 2003 um etwa eine Milliarde Franken gesenkt wer-
den. Dies stellt eine Studie der Forschungsstelle fiir Arbeitsmarkt- und Industrie-
6konomik (FAI) an der Universitit Basel fest.l

Seit einigen Jahren wird die relative Per-
formance (Leistungsfahigkeit) der 6ffent-
lichen Arbeitsvermittlung hier zu Lande im
Rahmen einer so genannten Wirkungsver-
einbarung zwischen dem Bund und den
Kantonen regelmaéssig gemessen. Die dabei
gewonnenen Ergebnisse zeigen, welche re-
gionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV)
in einem gegebenen Jahr erfolgreicher ar-
beiten als andere, jedoch nicht, ob die 6f-
fentliche Arbeitsvermittlung als Ganzes
(absolute Performance) effektiver wird,
worauf die Vereinbarung aber abzielt. Fer-
ner bleibt unklar, welche Faktoren fiir die
Leistungsunterschiede zwischen den RAV
verantwortlich sind. Diese zwei Fragestel-
lungen standen im Mittelpunkt der Studie
iiber die Wiedereingliederungserfolge der
schweizerischen Arbeitsdmter.

WIE MESSEN WIR «LEISTUNG»?
Die Performance eines RAV wurde im Rah-
men der Studie an seiner Vermittlungseffi-
zienz gemessen. Die Effizienz befasst sich
mit dem Verhéltnis zwischen den Inputs,
die einem Produktionsprozess zugefiihrt
werden, und den Outputs, die der Prozess
hervorbringt. Ein Produktionsprozess gilt
als effizient, wenn aus einem Minimum an
Inputs ein Maximum an Outputs erzeugt
wird.

Outputs

Inputs

Effizienz =

Auch die Vermittlung lasst sich als ein Pro-
duktionsprozess betrachten. Aus dieser Op-
tik besteht die Arbeitsvermittlung aus der
Umwandlung von Stellensuchenden (In-
puts) in Stellenbesetzungen (Outputs).

Die Inputs und Outputs unserer Studie
setzten sich aus den so genannten exoge-
nen Variablen (Inputs) und Wirkungsvaria-
blen (Outputs) zusammen, worauf die bis-
herige Messung der relativen Performance
der RAV im Rahmen der Wirkungsverein-
barung beruht. Die Wirkungsvariablen stel-
len Grossen dar, die die Kiirze und Dauer-

«Die Verbesserung um 22 Pro-
zent impliziert fiir das Jahr
2003 eine Ersparnis von
rund einer Milliarde Franken
in Form nicht beanspruchter
Taggeldzahlungen.»

haftigkeit des Vermittlungserfolgs messen?,
wiéhrend die exogenen Variablen Grdssen
umfassen, die die grundsatzliche Vermittel-
barkeit der Stellensuchenden und sonstige
erschwerende Bedingungen ausserhalb der
Kontrolle des einzelnen RAV erfassen. Die
Beriicksichtigung erschwerender Umstdnde
soll allen RAV die gleichen Startchancen
gewdhren.

Auf der Grundlage dieser Inputs und Out-
puts zahlt ein RAV als vermittlungseffi-

zient, wenn es aus einem Minimum an
glinstigen Voraussetzungen ein Maximum
an schnellen und dauerhaften Vermittlun-
gen produziert. Als Messverfahren diente
die so genannte Data Envelopment Analyse
(DEA), die eigens fiir solche Messaufgaben
entwickelt worden ist. Im Unterschied zum
Messmodell der Wirkungsvereinbarung
verwendet die DEA die Performance der
besten statt der durchschnittlichen RAV als
Messlatte und misst die Effizienz der RAV
beziiglich aller vier Outputvariablen simul-
tan.

VERMITTLUNGSEFFIZIENZ NIMMT ZU

Die erzielten Ergebnisse zeigen, dass die
absolute Performance der RAV seit 1998
trendmaéssig zugenommen hat (siehe Gra-
fik). Uber den gesamten Zeitraum betrach-
tet, stieg der Index von 1.00 auf 1.22 bzw.
um 22 Prozent.

T George Sheldon (2005), «Entwicklung der
Performance der offentlichen Stellenvermitt-
lung der Schweiz im Zeitraum 1998-2003»,
Studie erstellt im Auftrag des Staatssekre-
tariats fiir Wirtschaft (seco), Forschungsstelle
fiir Arbeitsmarkt- und Industrieékonomik,
Universitdt Basel.

2 Bei den Wirkungsvariablen handelt es sich um
folgende vier Indikatoren: moglichst rasche
Wiedereingliederung, Verhindern von Aussteue-
rung, Langzeitarbeitslosigkeit und Wieder-
anmeldungen.
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Absolute Vermittlungseffizienz und die Arbeitslosigkeit, 1998-2003
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Das heisst, dass die RAV — unter sonst glei-
chen Bedingungen - die Stellensuchenden
2003 schneller und dauerhafter vermitteln
konnten als 1998. Die Verbesserung um 22
Prozent impliziert flir das Jahr 2003 eine
Ersparnis von rund einer Milliarde Franken
in Form nicht beanspruchter Taggeldzah-
lungen.

Die gestiegene Performance der RAV ist
nicht lediglich auf eine giinstige Konjunk-
turentwicklung zuriickzufithren. Wie in der
Grafik zu erkennen ist, weist die Arbeitslo-
senquote im Unterschied zur Performance
der RAV keine Trendentwicklung auf. Im
Gegenteil: Die Arbeitslosenquote lag 2003
etwa auf dem gleichen Niveau wie 1998.
Interessant ist die Beobachtung, dass die
Verbesserung der Performance der RAV mit
dem Inkrafttreten der ersten Wirkungsver-
einbarung zwischen dem Bund und den
Kantonen 2000 zeitlich zusammenfallt.
Diese erste Vereinbarung machte die Betei-
ligung der Arbeitslosenversicherung an der
Finanzierung der kantonal gefiihrten Ar-
beitsvermittlung zum Teil vom Erfolg der
Kantone im Kampf gegen die Arbeitslosig-
keit abhédngig. Seit dem Inkrafttreten der
zweiten Vereinbarung 2003, welche das
Bonus-Malus-System abschaffte, ist der
Anstieg der Performance der RAV zum
Stillstand gekommen. Ob allerdings ein
Kausalzusammenhang besteht, ldsst sich
angesichts der Kiirze des Beobachtungs-
raums und der Vielzahl sonstiger mog-

Jahr

2001 2002

— Arbeitslosenquote

2003

licher Einflussfaktoren nicht mit Gewiss-
heit sagen. Die Entwicklung der Perfor-
mance der RAV ist deshalb weiter zu ver-
folgen.

Aufschlussreich ist in diesem Zusammen-
hang auch die zeitlich parallele Entwick-
lung der relativen Performance. Diese zeigt
namlich auf, dass das Leistungsgefille zwi-
schen den RAV zwischen 1998 bis 2000 ge-
wachsen und danach unverdndert geblie-
ben ist. Das Ergebnis iiberrascht insofern,
als die Wirkungsvereinbarung zwischen
dem Bund und den Kantonen, die seit
2000 gilt, die RAV zu hoheren Vermitt-
lungsleistungen anspornen sollte. Unter
diesen Umstidnden wére zu erwarten, dass
die leistungsschwécheren RAV zu den leis-
tungsstarkeren aufgeschlossen hatten. Dass
das Gegenteil geschah, konnte bedeuten,
dass die exogenen Variablen (Inputs), die
fiir gleich lange Spiesse sorgen sollen,
nicht alle relevanten Umweltfaktoren er-
fassen.

WESHALB DIE UNTERSCHIEDE?

Neben der Entwicklung der Performance
der RAV als Ganzes interessierten im Rah-
men der Untersuchung auch die Ursachen
der Leistungsunterschiede zwischen den
RAV. Nur wenn die Bestimmungsfaktoren
der Unterschiede bekannt sind, kann ein
RAV seine Performance bewusst steigern.
Der Erklarungsbeitrag einer Reihe arbeits-
marktpolitischer Instrumente wurde un-

tersucht; unter anderem Kriterien wie
Personalberater-Dichte, Intensitét der Stel-
lenakquisition, Haufigkeit von Beratungs-
gesprachen, Haufigkeit schwer wiegender
Sanktionen, Haufigkeit von Stellenzuwei-
sungen und Ausmass der Teilnahme an ar-
beitsmarktlichen Massnahmen. Trotz um-
fangreicher Versuche liess sich empirisch
keine zeitlich stabile Beziehung zwischen
der relativen Performance eines RAV und
der Intensitét seines Mitteleinsatzes nach-
weisen.
Mehrere Griinde bieten sich als Erkldrung
fiir das enttduschende Resultat an:
* Die untersuchten Bestimmungsfaktoren
sind nicht aussagekraftig, da sie nicht
sorgfaltig genug erhoben werden.
Die verschiedenen Mittel werden in der
Praxis nicht gezielt genug eingesetzt, um
mehrheitlich positiv zu wirken.
Nicht nur der tatséchliche Einsatz der
Mittel, sondern auch ihr angedrohter,
aber letztlich nicht erfolgter Einsatz for-
dert die Wiedereingliederung.
¢ Andere, nicht erhobene Faktoren sind fiir
die Leistungsunterschiede zwischen den
RAV verantwortlich.

VORBILD-RAV ALS ZUGPFERD

Um der Frage nach den Ursachen von Per-
formance-Unterschieden weiter nachzuge-
hen, wurde mithilfe der DEA fiir jedes in-
effiziente RAV ein Vorbild-RAV ermittelt,
das unter dhnlich schlechten Voraussetzun-
gen die Leistung des betrachteten RAV am
stirksten {ibertrifft. Auf diese Weise konnte
fiir jedes leistungsschwéchere RAV ein Mo-
dell-RAV identifiziert werden, mit dem es
sich jetzt direkt vergleichen konnte, um die
Ursachen seiner niedrigeren Performance
selbst zu ermitteln. Nun steht es an, den
Vergleich in der Praxis umzusetzen.

Prof. Dr. George Sheldon ist Extraordinarius fiir
Nationalokonomie und Leiter der Forschungsstelle
fiir Arbeitsmarkt- und Industrie6konomik (FAI) am
Wirtschaftswissenschaftlichen Zentrum (WWZ) der
Universitit Basel. Adresse: Petersgraben 51,
Postfach, 4003 Basel. george.sheldon@unibas.ch.
Die Studie von George Sheldon kann herunter-
geladen werden unter www.seco.admin.ch.
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ARBEITGEBERKONTAKTE IN OSTERREICH

Unternehmen bei der Suche nach
Arbeitskraften unterstitzen

Annelise Burgstaller

In den einzelnen Regionen des Osterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) kongentrie-

ren sich iiber 12 Prozent der Beschdftigten ausschliesslich auf Arbeitgeberkontakte.

Als geschulte Fachkrdifte erbringen sie eine Vielzahl an Dienstleistungen, welche auch
gezielte finangzielle Anreize umfassen. Die Kontakte sollen vor allem zu den wichtigs-
ten Unternehmen noch intensiviert werden.

Die Kontakte zu Unternehmen waren in der
ehemaligen osterreichischen Arbeitsmarkt-
verwaltung in das Geschaftsfeld Vermitt-
lung integriert und vor Ort mehr oder we-
niger bedarfsbezogen gestaltbar. Mit der
Integration von Beratung und Vermittlung
wurden in den regionalen Geschaftsstellen
der damaligen Arbeitsdmter Auftragszentra-
len fiir offene Stellen als eigener Zweig ein-
gerichtet. Im Betriebsservice galten in der
Folge die Unternehmen als eigene Kunden-
gruppe mit spezifischen Anforderungen. Zu-
letzt wurde der Kernprozess «Unternehmen
bei der Suche nach geeigneten Arbeits-
kréften und bei der Anpassung von Arbeits-
kréaften unterstiitzen» definiert und das
Service fiir Unternehmen (SfU) als eigen-
stdndiges Geschaftsfeld festgeschrieben.

VIELFALTIGE AUFGABEN

Der oben erwihnte Kernprozess umfasst die
Besetzung von Jobprofilen und offenen
Stellen, die Kundenakquisition, die Kunden-
bindung, die Férderung fiir Unternehmen,
die Auslanderbeschiftigung und ein Friih-
warnsystem.

Die Dienstleistungen werden primér in der
regionalen Geschéftsstelle (RGS) des Ar-
beitsmarktservice (AMS) im SfU erbracht.
Dieses legt Zustandigkeit und Verantwort-
lichkeit fest und teilt die Ressourcen ent-
sprechend der Personalbedarfsrechnung
und dem langerfristigen Plan zu. Aufgaben

der Kundenakquisition und Kundenbindung
konnen zur Unterstiitzung auch auf Landes-
und Bundesebene erbracht werden. Meh-
rere kleine Geschiftsstellen konnen das SfU
oder einzelne Aufgaben biindeln und da-
durch effektiver und effizienter gestalten.
Der Service fiir Unternehmen wird von Sup-
portprozessen unterstiitzt wie IT, Marketing
und Management.

Insgesamt gab es 2004 im SfU in den 96 re-
gionalen Geschiftsstellen des AMS 430 Voll-
zeitstellen, was 12,8 Prozent der gesamten
personellen Ressourcen auf regionaler
Ebene entspricht.

Hohe Prisenz
der Unternehmen

Die Zahl der im Internet «channel» eJob-
Room des Arbeitsmarktservice (AMS) regi-
strierten Unternehmen hat sich von 5000 im
Jahr 2003 auf 10000 im Jahr 2004 erhoht.
Die Zahl der Unternehmen, die einer Ge-
schéaftsstelle des AMS (im traditionellen
«channel») mindestens einen Auftrag zur
Besetzung einer offenen Stelle erteilten,
nahm 2004 um rund 700 oder 1,1 Prozent
auf 63600 ab. Von den gesamten Auftragen
wurden 277300 offene Stellen (inkl. Lehrstel-
len) mit Unterstiitzung des AMS besetzt,

0,5 Prozent weniger als 2003. Der Einschalt-
grad des AMS an den Vakanzen der Unter-
nehmen lag bei 26 Prozent. Dieser Anteil ist
vergleichsweise hoch.

BENUTZFREUNDLICHES
DIENSTLEISTUNGSANGEBOT

Das AMS verfolgt eine differenzierte, auf
den Bedarf abgestimmte «Multi channel»-
Strategie. Die Vertriebs- und Kommunika-
tionswege sind primér die Telefonie, in zu-
nehmendem Mass das Internet sowie per-
sonliche Kontaktnahmen in der RGS und im
Unternehmen in Form eines Betriebsbesu-
ches. Kundenmeetings, Messen, Mailings
usw. sind weitere Kontaktformen.

Das SfU bietet Unterstiitzung bei der Beset-
zung offener Stellen an und vereinbart das
Anforderungsprofil sowie die Besetzungs-
strategie. Spezielle Dienstleistungen kénnen
z.B. Vorauswahl, Jobboérsen, aktives Anbie-
ten von Arbeitsuchenden oder Jobmailings
sein. Die Geschiftsbedingungen regeln die
Rechte und Pflichten der Unternehmen und
des AMS. Dieses hat mit dem eJob-Room
eine Internetplattform fiir Unternehmen
zum Suchen von Bewerbern und Bewerbe-
rinnen eingerichtet, einschliesslich der Mog-
lichkeit, iiber Kontaktdaten direkt mit Ar-
beitsuchenden Verbindung aufzunehmen.
Die Unternehmen werden im Rahmen von
Betriebsbesuchen informiert, beraten und
bei der Akquisition von Auftrdgen unter-
stiitzt. Angeboten werden Férderungen wie
Altersteilzeitgeld (560 Mio. € in 2004), Qua-
lifizierung fiir Beschaftigte (27,9 Mio. <€),
Qualifizierungsberatung fiir KMU (4,2
Mio.€), Lehrausbildung und kiinftig die
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Flexibilitdtsberatung. Unternehmen, AMS
und andere Tréger finanzieren in den Ar-
beitsstiftungen gemeinsam die Vorbereitun-
gen von Arbeitskriften auf neue Arbeits-
platze, z.B. mit 2,5 Mio. € fiir Kurse. Beim
«Implacement» erhalten Unternehmen im
Rahmen einer Arbeitsstiftung ausgebildete
Arbeitskrafte.

FEINES UND UMFASSENDES KONTAKTNETZ
Die meisten Kontakte erfolgen auf Wunsch
des Unternehmens selber. Von den regiona-
len Geschiftsstellen des AMS sind die
Unternehmenskunden, die proaktiv kontak-
tiert werden, je nach Geschéftsumfang (Auf-
trage und Besetzungsquoten) in Typen ein-
geteilt. A-Kunden sind die Top-5-Prozent.
Zusammen mit den B- und C-Kunden ma-
chen sie 40 Prozent der Unternehmen mit
insgesamt 80 Prozent des Geschéftsumfangs
aus, wobei Art und Anzahl der Kontakte
vom Kundentyp abhdngen. Mit 10 Prozent
des Geschaftsumfangs gehoren Arbeitskraf-
teliberlasser (=private Arbeitsvermittlung)
zu den wichtigsten Kunden des AMS.

Fiir Leitbetriebe und Unternehmen mit re-
gionalen oder iiberregionalen Filialstruktu-
ren wird, abhangig vom Geschaftsumfang
und der Grosse, ein Key Account Manage-
ment eingesetzt, wobei auch die AMS-Zen-
trale und die Lander-AMS unterstiitzend
operativ tétig sind.

Regionale Schwerpunkte kénnen die Lén-
der-AMS selbst setzen. Bundesweit ist der
Tourismus ein Schwerpunkt.

WICHTIGSTE ERFOLGSFAKTOREN
Massgebend fiir erfolgreiche Unternehmer-
kontakte sind insbesondere der volle Einsatz
des Managements aller Ebenen, die Siche-
rung der Personal- und Sachressourcen so-
wie die Ausbildung der (leitenden) Mitar-
beitenden. Wichtig ist auch eine valide
Datenbasis. Im Weiteren werden Erfolgspa-
rameter, Zielvorgaben und Messgrossen zur
Bewertung festgelegt.

Grosser Wert wird auf das Planen, Vereinba-
ren und Durchfithren der Kontakte, die Ko-
operation mit strategischen Partnern, die
Akquisition von Neukunden und das Schaf-
fen von Stammkundenbeziehungen gelegt.
Bei Angeboten fiir Top-Unternehmen drangt
sich proaktives Handeln auf. Zudem werden

regelmissige Erhebungen (CMS, Client Mo-
nitoring System) tiber die Kundenbediirf-
nisse durchgefiihrt.

Weiter ist darauf zu achten, dass ein An-
sprechpartner/eine Ansprechpartnerin fiir
das Unternehmen da ist und die Verantwor-
tung fiir die Unternehmenskontakte auf
allen Ebenen gegeben ist. Das Auftreten
muss «stimmig» (z.B. in Sprache, Klei-
dung), das Dienstleistungsangebot klar und
umsetzbar sein.

Die Mitarbeitenden im SfU des AMS sind
auf Unternehmenskontakte spezialisiert. Die
meisten unter ihnen sind im Account, also
iiberwiegend im Aussendienst titig. Knapp
10 Prozent werden kiinftig als Key Account
Manager bzw. Managerinnen fiir Kontakte
zu Top-Kunden eingesetzt werden.

Die Fachleute im SfU bringen eine Matura
oder gleichwertige Ausbildung sowie Be-
rufserfahrungen im Account mit. Sie absol-
vieren eine Grundausbildung, die wesent-
liche Informationen {iber den gesamten
Aufgabenbereich des AMS mit Schwerpunkt
«Kernprozesse»  vermittelt.  Spezifische
Kenntnisse fiir das SfU sind Inhalt des letz-
ten Abschnitts der Grundausbildung und
der Weiterbildung. Key-Accounter fiir Top-
Unternehmen miissen dhnliche Vorausset-
zungen mitbringen (erwiinscht sind ein
Fachhochschul- oder Universitatsabschluss)
und zusétzlich entsprechende Berufserfah-
rung.

EHRGEIZIGE ZUKUNFTSPLANE

Trotz einiger Erfolge gilt es nach wie vor,
bestimmte Schwachpunkte zu beheben. So
ist reaktives Verhalten (z.B. Entgegennah-
me von Auftrdgen der Unternehmen) noch
immer dominant. Zudem muss das Key Ac-
count Management erst aufgebaut werden.
Entwicklungsfihig ist auch das betriebswirt-
schaftliche Denken und Handeln (z.B. im
Bereich Kosten/Ertrag und Vertrieb). So-
dann ist das AMS im Segment «hohere Aus-
bildungen» bei den Unternehmen ein noch
zu wenig anerkannter Partner.

In Zukunft soll der Einschaltgrad des AMS
an den Vakanzen der Unternehmen erhoht,
diese bei der Personalentwicklung vermehrt
unterstiitzt und dadurch die Zufriedenheit
der Kundinnen und Kunden verbessert wer-
den.

Voraussetzung fiir diese Ziele sind die
Weiterentwicklung und Optimierung des
Geschiftsfeldes «Service fiir Unternehmen»
und dessen Ausbau zur zentralen Anlauf-
stelle flir Unternehmen. Durch Prozess-
optimierung, beispielsweise {iber eine neue
Betriebsdatenbank und eine SfU Score Card,
soll die Qualitét gesteigert werden. Notwen-
dig sind auch die Ausbildung und Anleitung
durch und fiir die SfU-Fiihrungskréfte in der
Vertriebsplanung, im Akquisitions- und Ver-
kaufstraining sowie das Einrichten des Ac-
count Management und des Key Account
Management mit klaren Verantwortlichkei-
ten fiir die Kunden.

Im elektronischen Bereich stehen der Aus-
bau des e-Business, die Kundenbeteiligung
an der AMS-Information und die EDV-An-
bindung von Unternehmen zur Auftragsab-
wicklung im Vordergrund. Mit privaten
Dienstleistern ist vermehrt zusammenzuar-
beiten. Weitere Ziele sind das Fortfithren
strategischer Partnerschaften mit Unter-
nehmen, die systematische Neukunden-
gewinnung und -betreuung, eine Flexibili-
tatsberatung flir Unternehmen und eine
Marketing-Unterstiitzung fiir das SfU und
den SfU Award.

Im Mai 2004 startete die AMS Business Tour
— eine Akquisitionsoffensive bei Unterneh-
men. In angemieteten Smarts mit AMS-
Logo-Design besuchten die Beratenden
«ihre» Unternehmen, um den Einschaltgrad
zu erhéhen und den Arbeitsuchenden ver-
besserte Chancen zu geben. Unterstiitzt
wurde die Aktion im Vorfeld durch ein Mai-
ling an die Unternehmen und durch die be-
gleitende Marketingkampagne. Die Zahl der
Betriebsbesuche stieg dadurch von 15600
auf 16 200. Bei einer jahrlichen Umfrage in
Unternehmen waren 2003 63 Prozent der
Unternehmen mit dem AMS zufrieden,
2004 waren es 66 Prozent.

Dr. Annelise Burgstaller ist Abteilungsleiterin
Service fiir Unternehmen und EURES

beim Arbeitsmarktservice (AMS) Osterreich.
Treustrasse 35-43, A-1200 Wien.
annelise.burgstaller@ams.at.

Mehr Informationen unter www.ams.at, Service fiir
Unternehmen.
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RAV AUSSENDIENST BASEL-STADT: STELLENAKQUISITION ALS HAUPTAUFGABE

Beziehungen pflegen -
professionell vermitteln

Martin Kaeser

Personliche Begiehungen zu Unternehmen, Ehrlichkeit, kundenfreundliche Arbeits-
abldufe und rasche Stellenbewirtschaftung - das sind die Erfolgsrezepte des RAV
Aussendienst Basel-Stadt. Dieses 1998 gegriindete regionale Arbeitsvermittlungs-
gentrum befasst sich hauptsdchlich mit Akquisition von Stellen und Firmenkontak-
ten. Im Laufe der Jahre hat es eine solide Stammkundschaft aufgebaut.

Vor sieben Jahren betrug die Arbeitslosen-
quote in Basel-Stadt fiinf Prozent. Die Per-
sonalberatenden der regionalen Arbeits-
vermittlungszentren (RAV) stohnten unter
der Last der Dossierzahlen. Niemand fand
Zeit fiir die Akquisition von Stellen, ob-
schon Arbeitgeberkontakte gerade damals
notiger denn je gewesen waren. In dieser
Zwickmiihle wurde das RAV Aussendienst
ins Leben gerufen.

Schon vorher hatte es sich gezeigt, dass es
wenig Sinn macht, wenn alle Personalbera-
tenden Stellensuchende betreuen, vermit-
teln und gleichzeitig Kontakte zu einzelnen
Firmen herstellen. Von einer systemati-
schen Stellenakquisition und -bewirtschaf-
tung konnte nicht die Rede sein; ebenso
wenig von Kontinuitét, sahen sich die Ar-
beitgebenden doch immer wieder mit neu-
en Ansprechpersonen konfrontiert. Zudem
liegt es nicht allen Personalberatenden,
Dienstleistungen offensiv zu verkaufen.

So gesehen, war der Krisenhohepunkt
1997/98 bloss noch der Ausloser fiir die
Griindung des RAV Aussendienst. Das ver-
héaltnisméssig kleine Team besteht aus fiinf
Personen, welche mehr oder weniger nach
Branchen aufgeteilt sind.

IMMER ERREICHBAR

Wichtige Voraussetzung fiir das Erbringen
einer Dienstleistung: Immer erreichbar
sein. Das RAV Aussendienst kann von an-

deren RAV-Personalberatenden oder Ar-
beitgebenden iiber Telefon, FAX oder E-
Mail stets kontaktiert werden. Zuséatzlich
unterhailt es eine Hotline. Folgerichtig lau-
fen bei ihm alle internen und externen
Stellenmeldungen zusammen.

«Direkte Firmenkontakte
lassen sich durch nichts
ersetzen.»

Der erste, personliche Kontakt steht am
Anfang von weiteren kundenfreundlichen
Abldufen. Dazu gehort auch der Grund-
satz, dass alle Anfragen oder Reaktionen
nach spitestens 24 Stunden beantwortet
werden. Durch die rasche, effiziente Fall-
bearbeitung spiirt der Arbeitgeber, dass
seine Anliegen ernst genommen werden.
Das gilt namentlich auch bei Reklamatio-
nen, denen sofort nachgegangen wird mit
dem Ziel, die monierten Médngel nach Mog-
lichkeit zu beheben.

PERSONLICHE BEZIEHUNGEN

SIND DASAUND O

Eine tragfahige Vertrauensbasis erfordert
den Aufbau und die Pflege personlicher
Beziehungen. Direkte Firmenkontakte las-
sen sich deshalb durch nichts ersetzen. Das
RAV Aussendienst setzt sich zum Ziel, pro
Jahr 200 Betriebe personlich zu kontaktie-
ren. Diese Kernaktivitdt umfasst Neuakqui-

sitionen ebenso wie die Pflege bestehender
Kunden, welche jahrlich mindestens ein
Mal aufgesucht werden. Dadurch ist die
notwendige Kontinuitdt gewadhrleistet,
auch wenn in den einzelnen Personalabtei-
lungen personelle Wechsel stattfinden.
Dank der intensiven Beziehungspflege ha-
ben die einzelnen Personalberatenden im
Laufe der Jahre eine Stammkundschaft
aufgebaut, welche offene Stellen von sich
aus meldet. Die gegenseitigen Erwartun-
gen und Bediirfnisse sind bekannt, sodass
Vakanzen rasch besetzt und Stellenanfra-
gen zielgerichtet durchgefiihrt werden
konnen.

Die so genannten A-Kunden werden jahr-
lich an den MUBA-Stand des RAV sowie an
eine Vernissage von erwerbslosen Kiinstle-
rinnen und Kiinstlern eingeladen. Gerade
dieser letztgenannte Anlass ist seit Jahren
ein Grosserfolg, welcher die Verbindung
zwischen RAV und Arbeitgebenden festigt.
Das RAV Aussendienst spielt mit offenen
Karten. Bei der Vermittlung werden Vor-
aussetzungen und Potenzial der Stellensu-
chenden realistisch dargestellt. Treten
allfallige Defizite auf, so schlagen die Per-
sonalberatenden oft einen Einarbeitungs-
zuschuss (EAZ) oder ein Ausbildungs- bzw.
Berufspraktikum vor. Die Ehrlichkeit und
Bodenndhe werden von den Firmen ausge-
sprochen geschétzt. Sie sind fiir eine lang-
fristige Zusammenarbeit unabdingbar.
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ARBEITSMARKT

Aus den erwdhnten Griinden ist die Kun-
denzufriedenheit sehr hoch. So erkldrten
bei einer kiirzlich durchgefiihrten Umfrage
(mit einer Riicklaufquote von 50 Prozent!)
95,2 Prozent der Unternehmen, sie wiirden
mit dem RAV Aussendienst weiterhin zu-
sammenarbeiten und dieses bei anderen
Firmen weiterempfehlen.

VERMITTLUNG NACH MASS

Meldet ein Arbeitgeber eine offene Stelle,
so wird in der iiberwiegenden Mehrheit
der Félle nachgefragt, damit die Personal-
beratung das Stellenprofil genau kennt. Im
Unterschied zu zahlreichen Stellenangebo-
ten in Teletext und Internet legt das RAV
Aussendienst grossen Wert auf Aktualitét.
Die Personalberatenden erkundigen sich
bei den Kunden, ob weitere Zuweisungen
erwilinscht und die gemeldeten Stellen
noch offen sind.

Ein weiteres Dienstleistungsangebot ist die
beschleunigte telefonische Vermittlung.
Das RAV Aussendienst verfiigt zwar lber
keine eigenen Versicherten-Dossiers, {iber
die AVAM-Eckdaten (AVAM = EDV-System
der offentlichen Arbeitsvermittlung) lasst
sich jedoch eine erste Potenzialeinschét-
zung vornehmen. Je nach Anforderungs-
profil wird danach bei der zustidndigen
RAV-Personalberatung oder aber auch bei
der versicherten Person abgeklart, ob eine
Zuweisung sinnvoll ist.

Professionelle Vermittlung setzt fundierte
Kenntnisse der Berufsbilder voraus. Das
RAV Aussendienst fithrt daher fiir die Kol-
leginnen und Kollegen der internen RAV
jahrliche Betriebsbesichtigungen durch.
Dieses Heranfithren an den Arbeitsalltag
schafft Nahe und erméglicht eine unmittel-
bare Wahrnehmung.

Im Weiteren evaluiert das RAV Aussen-
dienst alle Gesuche fiir EAZ und erlasst die
entsprechenden Verfiigungen. Fiir diese
Aufgabe ist es deshalb besonders pradesti-
niert, weil es Arbeitgeberbediirfnisse und
Stellenprofile am besten kennt. So wurde
der EAZ beispielsweise bei jenem sechzig-
jahrigen Facharbeiter eingesetzt, der 25
Jahre in der gleichen Installationsfirma fiir
Antennenbau gearbeitet hatte und im An-
schluss an die Betriebsschliessung plotzlich
auf der Strasse stand. Dank der Arbeits-

marktmassnahme (AMM) konnte er in
einem anderen branchenverwandten Be-
trieb wieder einsteigen. Resultat: Der
Mann hat bis zu seiner Pensionierung eine
Dauerstelle.

KMU ALS HAUPTKUNDEN

«Der Werkplatz Basel — das sind doch die
grossen Chemiekonzerne.» Das haben die
Mitarbeitenden vor sieben Jahren bei der
Griindung des RAV Aussendienst auch ge-
dacht. Die Realitit hat sie aber eines Bes-
seren belehrt. Die Pharma- und Chemie-
riesen melden, wie iibrigens auch Banken
und Versicherungen, kaum offene Stellen.
Diese Grossunternehmen haben Kontakte
zu spezialisierten privaten Arbeitsvermitt-
lungen. Die wichtigsten Kunden des RAV
Aussendienst sind Klein- und Mittelbetrie-
be (KMU), etwa aus dem kaufméannischen
Sektor, dem Reinigungswesen oder dem
Baunebengewerbe.

«Bei der Vermittlung werden
Voraussetzungen und Potengial
der Stellensuchenden
realistisch dargestellt.»

Diese Hauptstossrichtung weist darauf hin,
dass bei den RAV fiir bestimmte Branchen
oft zu wenig qualifizierte Fachleute vor-
handen sind. Demgegeniiber gibt es in Ba-
sel-Stadt immer weniger Arbeitsplatze,
welche dem Potenzial eines grossen Teils
der Stellensuchenden entsprechen. So hat
die Chemie ihre Produktionsstétten in das
Fricktal und in den Kanton Baselland aus-
gelagert. Gerade deshalb dréngt sich bei
der offentlichen Arbeitsvermittlung eine
iiberkantonale Zusammenarbeit auf. So
werden beispielsweise auch baselland-
schaftliche oder Fricktaler RAV kontaktiert,
wenn aus deren Gebiet im AVAM geeignete
Stellensuchende festgehalten sind. Umge-
kehrt wird das RAV Aussendienst von den
Nachbarkantonen ebenfalls auf offene Stel-
len aufmerksam gemacht. Nicht zuletzt
dank dieser Kooperation gelingt es dem
RAV Aussendienst, nahezu jede zweite der
von ihm bewirtschafteten Stellen mit dem
Vermerk «durch RAV besetzt» abzumelden
- eine beachtliche Erfolgsquote.

Grenzen werden bei der Stellenvermittlung
dort gesetzt, wo fiir die Stellensuchenden
keine Existenzsicherung gewdhrleistet ist.
So werden prinzipiell keine Aussendienst-
stellen beriicksichtigt, welche bloss auf
Provisionen basieren. Wo minimale Lohne
unterschritten werden, scheut sich das RAV
Aussendienst nicht, Arbeitgebende darauf
hinzuweisen, auch wenn es selber keine
Kontrollfunktion wahrnimmt.

DIREKTVERMITTLUNGEN AUSDEHNEN
Eine aktive Vermittlungsrolle iibernimmt
das RAV Aussendienst im Gesundheitswe-
sen. Dank der beruflichen Herkunft einer
Personalberaterin nimmt es dort direkte
Vermittlungen vor. Das heisst: Die Perso-
nalberatenden der baselstddtischen RAV
iibermitteln die Dossiers von moglichen
Kandidatinnen und Kandidaten der zustén-
digen Kontaktperson im RAV Aussendienst.
Diese platziert danach Stellensuchende
in Spitdlern, Alters- und Pflege- sowie
Wohnheimen. Als Arbeitsmarktmassnah-
men (AMM) setzt sie weniger EAZ, dafiir
umso haufiger Ausbildungspraktika (drei
Monate) oder Berufspraktika (sechs Mona-
te) ein. Fir die Institutionen des Gesund-
heitswesens ist es sehr wichtig, Stellensu-
chende in der praktischen Arbeit zu
beobachten. Uber diesen «Tatbeweis» fin-
den verhéltnismédssig viele unter ihnen
eine neue Dauerstelle. Ziel des RAV
Aussendienst ist es, diese Form der Direkt-
vermittlung auch auf andere Branchen aus-
zudehnen, zumal seine Personalberaten-
den aus sehr verschiedenen beruflichen
Umfeldern stammen und ein entsprechend
breites Hintergrundwissen mitbringen.

Bei aller Heterogenitét ist den Mitarbeiten-
den im RAV Aussendienst eines gemein-
sam: Freude am Kontakt mit unterschied-
lichen Unternehmen, Verkaufstalent, eine
proaktive Arbeitsweise sowie fundierte
Kenntnisse der Branchen und des regiona-
len Arbeitsmarktes.

Martin Kaeser ist Leiter RAV Aussendienst
Basel-Stadt. Adresse: Hochstrasse 37, 4053 Basel.
martin.kaeser@bs.ch.
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Weiterbildung immer
haufiger zertifiziert

Mehr als 700 Weiterbildungsinstitutionen ver-
fligten Ende Mai 2005 schweizweit tiber das
eduQua-Label. Mit Ausnahme von Appenzell
Innerrhoden sind in allen Kantonen eduQua-
zertifizierte Institutionen zu finden. Die Zertifi-
zierung wurde Ende 2000 vom Bundesamt fir
Berufsbildung und Technologie (BBT) und vom
Staatssekretariat fiir Wirtschaft (seco) einge-
fihrt (siehe PANORAMA 5/01 S. 29 und 39). Sie
hat sich seither als allgemein anerkanntes
Verfahren durchgesetzt. Eine iberarbeitete
Version trat Anfang 2004 in Kraft. Uber die
Jahre ist die Anzahl zertifizierter Institutionen
stetig gestiegen (siehe Grafik).

Anzahl durch eduQua zertifizierter
Weiterbildungsinstitutionen
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Auch das Einsatzfeld der Zertifizierung hat sich
erweitert: Wenn sich am Anfang vorwiegend
subventionierte Institutionen der Zertifizierung
gestellt haben (und somit auch Anbieter von
Arbeitsmarktmassnahmen), lassen sich heute
immer mehr betriebsinterne Weiterbildungs-
stellen von Banken und anderen Gross-
unternehmen zertifizieren (UBS, ABB, IBM,

usw.). Olivier Nussbaum, seco VM
Nahere Informationen siehe unter www.eduqua.ch

Mutterschaft - Schutz der
Arbeitnehmerinnen

Das Staatssekretariat fiir Wirtschaft hat seine
Broschiire tiber den Schutz der Mutterschaft an
die neuen gesetzlichen Vorschriften angepasst.
Diese beziehen sich auf die Zeit vor bzw. nach
der Geburt (Kapitel zur Mutterschafts-
versicherung) und die Stillzeit. Ebenfalls the-
matisiert werden der Arbeitsvertrag und die
Nichtdiskriminierung von Frauen wahrend

der Mutterschaft. VM
Broschiire unter www.panorama.ch/files/4544d.pdf

Arbeitsmarktfahigkeit
starken

Die schweizerische Erwerbsbevélkerung wird
immer alter. Die Unternehmen kommen nicht
mehr an der Frage vorbei, wie sie unter veran-
derten demografischen Rahmenbedingungen
wettbewerbsfahig bleiben kénnen. An diesem
(Schwach-]Punkt setzt die vor gut einem Jahr
gegrindete Gesellschaft fir Arbeitsmarkt-
kompetenz (GFA] an. Fiir Einzelpersonen und
Firmen hat sie eigens einen Employability-
Index entwickelt, welcher in dreizehn Themen-
bereichen die Arbeitsmarktfahigkeit eines Indi-
viduums feststellt. Gleichzeitig ermutigt sie
Unternehmen, Voraussetzungen zu schaffen,
unter denen das Potenzial der Uber flinfzig-
jahrigen Mitarbeitenden optimal genutzt werden
kann. An regelmassigen Netzwerktreffen tau-
schen die Mitglieder der GFA deshalb neue
Ideen aus und stellen sich gegenseitig ihre
«Best Practices» zur Verfiigung.

Die GFA setzt sich aus bekannten Unternehmen
verschiedener Branchen zusammen. Im Laufe
eines Jahres hat der junge Verein in Personalab-
teilungen sowie in einer breiteren Offentlich-

keit bereits ein starkes Echo ausgeldst. VM
Weitere Informationen unter www.employability.ch

Massige Lohnerhohungen

Die Sozialpartner der wichtigsten Gesamt-
arbeitsvertrage (GAV) haben fiir 2005 im Mittel
eine nominale Effektivlohnerhohung von 1,6 %
beschlossen. Bei einer geschatzten Teuerung
von 1% diirfte in diesem Jahr die Kaufkraft der
Erwerbstatigen nur leicht zunehmen.

Im sekundéaren Sektor sind die Lohne um 1,4%
angehoben worden, was hauptsachlich auf die
Entwicklung im Baugewerbe zuriickzufiihren ist.
Etwas hdher, namlich 1,8 %, waren die nomina-
len Lohnerhohungen im tertiaren Sektor.

Am deutlichsten stiegen die Léhne in den Bran-
chen «Landverkehr» (+ 2,5%], «Nachrichten-
tibermittlung» (+ 2,4 %) und «Unterhaltung,
Verkehr und Sport» (+ 1,9 %). Das Schlusslicht
bilden «Herstellung von Mébeln, Schmuck und
sonstigen Erzeugnissen» (+0,9 %), «Fahrzeug-
bau» (+0,9 %) und «Nebentatigkeiten fir den
Verkehr» (+0,8 %).

63% der Lohnerhchungen erfolgten generell,
der Rest wurde individuell entrichtet. VM

Download des Presserohstoffes mit detaillierter
Aufstellung: www.panorama.ch/files/4658d.pdf

Versteckte Armut

Reichtum ostentativ zur Schau zu stellen, ist in
der Schweiz verpont. Das selbe gilt jedoch auch
fur die Armut, welche von den Betroffenen als
erniedrigend erlebt und folglich versteckt wird.
Trotz eines effizienten Sozialsystems fiihrt des-
halb eine kleine Minderheit der Bevélkerung ein
regelrechtes Schattendasein.

Im Rahmen des Nationalen Forschungspro-
gramms 45 «Sozialstaat» hat Stéphane Rossini,
Sozialwissenschafter an der Universitat Neuen-
burg, die Verarmungsprozesse analysiert und
Perspektiven sozialen Handelns formuliert.
Versteckte Armut hat verschiedene Gesichter.
Sie driickt sich aus in beruflicher und sozialer
Disqualifikation, Entrechtung, Fehlen von sozia-
len Kontakten, Abhangigkeitsverhaltnissen und
in der Unfahigkeit, sich neu zu orientieren. Un-
verhaltnismassig stark betroffen sind neben den
klassischen «working poors» (mangelnde Bil-
dung, niedriger Lohn), allein erziehende Frauen,
Migranten, aber auch Personen, welche sich
selbstandig gemacht haben, um wirtschaftlicher
Not und beruflichem Ausschluss zu entgehen.
Als konkrete Massnahmen werden unter ande-
rem vorgeschlagen: Neugestaltung der Fami-
lienpolitik, ein Bundesgesetz gegen Ausschlies-
sung, beschleunigte und vereinfachte Verfahren

angesichts von Notlagen. VM
Download einer Zusammenfassung der Studie:
www.panorama.ch/files/4656d.pdf

Alt hilft Jung

Wer ein neues Unternehmen aufbaut, verfiigt oft
nicht Uber das nétige Erfahrungswissen. Diese
Licke fillt nun das vom Staatssekretariat fiir
Wirtschaft (seco) unterstiitzte Projekt «Start-
insel». Es bietet Jungunternehmen die Maglich-
keit, kompetente stellensuchende Fachkrafte
tber 50 als Beratungspersonen einzustellen.
Wahrend des ersten Jahres tibernimmt Start-
insel 60 Prozent der Bruttolohnkosten; an-
schliessend werden die erfahrenen Mitarbeiten-
den im Unternehmen weiterbeschaftigt. Von
diesem Angebot konnen auch bestehende junge
Betriebe Gebrauch machen, die ihr Angebot
ausdehnen oder um neue Produkte bzw. Dienst-
leistungen erweitern wollen.

Neben der finanziellen Hilfe berat Startinsel die
Betriebe bei der Selektion von neuen Mitarbei-
tenden und unterstiitzt sie bei der Teamentwick-
lung. Zudem bietet das Projekt bei Bedarf Biiro-
raumlichkeiten mit moderner Infrastruktur zu

sehr giinstigen Konditionen an. VM
Weitere Informationen unter www.startinsel.ch
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SERVICE

NEUE PUBLIKATIONEN

Handbuch betriebliche Grundbildung

Die Deutschschweizerische Berufsbildungsam-
terkonferenz DBK hat das bisherige Lehrmeis-
terhandbuch durch das «Handbuch betriebliche
Grundbildung» ersetzt. Es ist an das neue
Berufsbildungsgesetz angepasst worden. Dem
Ordner ist wieder das beliebte «Lexikon der
Berufshildung» in Form eines handlichen
Taschenbuchs beigelelegt. Das Handbuch liegt
in deutscher und franzésischer Sprache vor.

Zu Beginn des Jahres 2006 wird das italieni-
sche Handbuch folgen. Bestellungen tber
www.dbk.ch DF

Berufsbildung in Osterreich

Osterreich gibt seit Jahren eine Darstellung der
osterreichischen Berufsbildung heraus, die
dank einer sachlichen und ausreichend
differenzierten Darstellung erlaubt, das System
zu begreifen. Neu ist diese 40-seitige Broschii-
re nun auch in Englisch erschienen.Download
(neben anderen Publikationen zur Berufsbil-
dung Osterreichs): www.bmwa.gv.at/BMWA/
Service/Publikationen_Archiv/Unternehmen/de
fault.htm. Deutsch auch: www.panorama.ch/fk-
les/4646bd.pdf Wt

Handbuch Verordnungen

Ganz ahnlich im Titel, aber mit dem soeben be-
schriebenen Handbuch nicht zu verwechseln
ist das «Handbuch berufliche Grundbildung»,
das inzwischen «Handbuch Verordnungen»
heisst. Dieses iiber Internet (www.bbt.admin.
ch/dossiers/nbb/d/handbuch_bgb.htm) zu-
gangliche Werk richtet sich an Stellen, die sich
mit der Reform einer Verordnung ber die be-
rufliche Grundbildung befassen, und ist schon
seit einigen Monaten publiziert.

Hier ist auch das «Handbuch fiir Expertinnen
und Experten in Qualifikationsverfahren der be-
ruflichen Grundbildung» zu erwahnen, das sich
an Prifungsexpertinnen und Priifungsexperten
richtet, erhaltlich ab Februar 2006 bei der DBK.
Vorabdruck: www.cms.sibp.ch/user_ doc/Vor-
fassung%20Handbuch%2030-03-05.pdf DF

Das schweizerische Bildungssystem

im europadischen Vergleich

Das Ziel dieser Publikation ist es, die Schweiz
im europaischen Bildungsraum zu positionieren.
Konkret werden Indikatoren zum Bildungsstand
der Jugendlichen, zu Studierendenzahlen und
Abschliissen in mathematischen, naturwissen-
schaftlichen und technischen Studiengangen,
zu den Bildungsausgaben, zur Weiterbildung
und zum lebenslangen Lernen sowie zur Mobi-
litat auf der Tertidrstufe prasentiert. Damit
werden Themen abgedeckt, die sowohl auf kan-

tonaler, interkantonaler, nationaler und inter-
nationaler Ebene von Aktualitat sind.

BFS, Statistik der Schweiz, Neuchatel 2005,

38 Seiten, Fr. 7.- (exkl. MwSt.). Bestellnummer:
720-0500 / ISBN: 3-303-15352-3. Download:
www.panorama.ch/files/4646d.pdf DF

Ratgeber zu den Rechten von Lernenden

Der Schweizerische Gewerkschaftsbund hat
eine Neuauflage des bewdhrten Ratgebers
«Das Lehrlingsrecht von A bis Z - Ich kenne
meine Rechte» herausgegeben. Er wurde der
neuen Gesetzgebung und Begrifflichkeit voll-
standig angepasst.

Neben dem Print-Medium im Taschenformat
ist der Ratgeber auf der Site www.gewerk-
schaftsjugend.ch gratis verwendbar. Unter 80
Stichworten sind rund 100 Web-Adressen auf-
gefiihrt, die mit einem Mausklick weiterfiihren-
de Quellen erschliessen.

Der Ratgeber kostet 3 Franken. DF

Rechte der Sans-Papiers

In der Schweiz leben 90000 bis 300000 Men-
schen ohne Aufenthalts- und Arbeitsbewilligung.
Trotzdem haben diese «Papierlosen» Rechte,
die sie vor Gericht einklagen konnen. Die Ge-
werkschaft Unia informiert dariiber in einer
Broschiire, welche in acht Sprachen erschie-
nen ist: «Kein Mensch ist illegal, Sans-Papiers
- du hast Rechte»

Bestellungen: Gewerkschaft Unia, Bereich Mi-
gration, Weltpoststrasse 20, 3000 Bern 15 oder
migration(dunia.ch VM

Zufriedene Schweizer, Schweizerinnen

Uber achtzig Prozent der Bewohnerinnen und
Bewohner der Schweiz sind mit ihrem Leben,
dem Gesundheitszustand, der Erwerbsarbeit,
der Freizeitgestaltung, den personlichen Bezie-
hungen, ihrer Partnerschaft und der Arbeitstei-
lung im Haushalt zufrieden.

Dies ist das Ergebnis einer Befragung des
Bundesamtes fiir Statistik (BfS) in iber 2200
Haushalten. Weniger hoch ist die Zufriedenheit
beim Erwerbseinkommen, dem Haushaltbud-
get, der verfligbaren Freizeit und dem Um-
stand, alleine zu leben. Diese und weitere Er-
gebnisse finden sich im Newsletter Regard des
BfS. Der Newsletter kann heruntergeladen
werden unter www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de
/index/themen/einkommen_und_lebensqualitaet/
einkommen__verbrauch.html VM

Handbuch Arbeitsmarkt

In verstandlicher Form beschreibt eine neue
Publikation des deutschen Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) Entwicklung

und Perspektiven des deutschen Arbeitsmark-
tes und der Beschaftigungspolitik, die Chancen
und Risiken beim Ausbau eines
Niedriglohnsektors und die Beschaftigungs-
effekte von Veranderungen im Bereich Arbeits-
zeit. Ein internationaler Vergleich rundet das
Buch ab.

Jutta Allmendinger, Werner Eichhorst, Ulrich
Walwei (Hrsg.): IAB Handbuch Arbeitsmarkt,
Campus Verlag Frankfurt und New York, ISBN
3-593-37936-8: Euro 34.90 VM

Entwicklung der Sozialstruktur

Eine neue Publikation des Bundesamtes fiir
Statistik zeigt die Veranderungen der Sozial-
struktur in der Schweiz wahrend der letzten
dreissig Jahre auf. Im Zentrum stehen die Ent-
wicklungen in den Bereichen Erwerbstatigkeit,
Beruf und Bildung. Wie haben sich die Bil-
dungschancen verandert? Wieweit wirkt sich
der Wirtschaftswandel auf die Berufsstruktur
aus? Solche und ahnliche Fragen werden
eingehend beantwortet.Hanspeter Stamm und
Markus Lamprecht, Entwicklung der Sozial-
struktur, Bundesamt fiir Statistik, Neuenburg,
CHF 20.-. Bestellungen: Bundesamt fir Statis-
tik, Vertrieb, Espace de U'Europe 10,

2010 Neuchatel, oder order@bfs.admin.ch VM

Forschungsprogramm 2005 des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung

Das mittelfristige Forschungsprogramm ist neu
erschienen und gibt eine Ubersicht iiber die
Tatigkeit des BiBB. Bundesinstitut fir Berufs-
bildung (Hrsg.) Mittelfristiges Forschungs-
programm 2005 des Bundesinstituts fir
Berufsbildung. Artikelnummer: 9.107, ISBN:
3885557843, Verlag: BIBB Direktvertrieb.
www.panorama.ch/files/4660BIBB.pdf Wt

Literaturdatenbank

Berufliche Bildung im Internet

Die vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) herausgegebene Literaturdatenbank
Berufliche Bildung (LDBB) ist ab sofort kosten-
frei im Internet recherchierbar: www.ldbb.de.
Damit werden die bisher erschienenen Versio-
nen in gedruckter Fassung und als CD-ROM
abgeldst. Die LDBB ist ein Gemeinschaftspro-
jekt der AG Berufsbildungsforschungsnetz
(AGBFN] unter Federfiihrung des Bundesinsti-
tuts fur Berufshildung. Kooperationspartner
sind das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB] und das Deutsche Institut fir
Erwachsenenbildung (DIE).

Ausgewertet flr die Literaturdatenbank werden
u.a. Zeitschriftenaufsatze, Sammelband-
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beitrage, Monographien, Konferenzschriften
und graue Literatur.

Die zur Zeit ca. 46 000 Literaturnachweise ab
dem Erscheinungsjahr 1988 sind neben biblio-
graphischen Angaben mit Schlagwartern, Ab-
stracts (Kurzreferate] und dem Klassifizie-
rungssystem der beruflichen Bildung inhaltlich
erschlossen. Durch diese Klassifikation ist die
Datenbank mit der BIBB-Wissenslandkarte
verbunden, so dass zukdiinftig auf jeder Blatt-
seite der Wissenslandkarte die relevante Lite-
ratur automatisch eingeblendet wird.
Zunehmend werden Online-Dokumente in der
Datenbank nachgewiesen und diese mit den je-
weiligen Volltexten verlinkt. Hierzu gehoren
u.a. alle Internetpublikationen des Bundesin-
stituts flr Berufsbildung und Fachbeitrage
ausgewahlter Online-Zeitschriften wie PANO-
RAMA. Weiterhin konnen gegen Gebiihr Re-
cherchen bei der Dokumentationsstelle des
BIBB in Auftrag gegeben werden. Info:
ldbb@bibb.de. Mehr: www.panorama.ch/-
files/4660LDBB.pdf Wt

ERGANZENDE HINWEISE
ZU DEN AUFSATZEN

Die Anerkennung informell
erworbener Kompetenzen im Zentrum
des Qualitdtsprogramms S.4

Yvonne-Marie Ruedin ist fir die Berufsberatung in der
Westschweiz verantwortliche PANORAMA-Redaktorin.
Nahere Informationen iiber das System zur Validierung
informell erworbener Kompetenzen: Maurin Schmid,
Prasident der KBSB und Direktor der Zentralstelle fir
Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung,
maurin.schmid@erz.be.ch, und Daniel Cordonier, Direktor
des Office d'orientation scolaire et professionnelle du
Valais romand, daniel.cordonier@vs.admin.ch.
Ubersetzung: AHA Translations.

Grundziige eines Schweizer
Kompetenzprofils S.6

Jean-Marie Fragniére ist seit mehr als 25 Jahren als
Psychologe FSP tatig. Er unterrichtet an der Universitat
Lausanne und arbeitet auch als Unternehmensberater.
Er ist Leiter eines Schul- und Berufsberatungsamtes in
Neuenburg und des Centre de bilan de compétences

et cabinet conseil en développement de carriere, recrute-
ment et sélection de cadres.

Adresse: Rue des Terreaux 5, 2001 Neuchatel.
Jean-Marie.Fragnierefdcbva.ch.

Dr. Walter Goetze, Arbeits- und Organisationspsychologe.
Griinder und Geschaftsfiihrer der BfB Biro fur Bildungs-
fragen AG in Thalwil. Adresse: Bahnhofstrasse 20,

8800 Thalwil, w.goetze@bildungsfragen.ch.

Ubersetzung: AHA Translations.

«Dieses Kompetenzprofil
motiviert die Berufsberatenden» S.8

Dr. Bernd-Joachim Ertelt ist Professor an der Fachhoch-
schule der Bundesagentur fiir Arbeit (University of
applied Sciences); Adresse: Seckenheimer Landstr. 16,
D-68163 Mannheim. Prof.Ertelt@gmx.net.

Fussnoten:

Download einer Kurzfassung:
www.panorama.ch/files/4520ad.pdf.

Download: www.panorama.ch/files/4520bd.pdf.
Siehe hierzu auch Watts, A.G., Sultana, R.G. (2005):
Career Guidance in Europe’s Public Employment
Services: Trends and Challenges, EU-Commis-
sion/DG Employment and Social Affairs).

Siehe hierzu auch Watts, A.G., Sultana, R.G. (2005):
Career Guidance in Eu-rope’s Public Employment
Services: Trends and Challanges, EU-Commis-
sion/DG Employment and Social Affairs).
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Beratung - ein vielfaltiges
Qualifikationsfeld S. 1

Autoren:

Ornella Ferro, kabel, Brunnenstrasse 1, 8610 Uster.
ornella.ferro@lehrlinge.ch.

Susanne Cramer und Regula Brunner, EB Zirich,
Kantonsschulstrasse 3, Postfach, 8090 Ziirich.
weiterbildungsberatung(@eb-zuerich.ch.

Sibylle Heunert Doulfakar, réseau syllogos, rue des
Salines, 1852 Roche. sibylle.heunert@syllogos.ch.
Moreno Malacrida, EPAI, Derriére-les-Remparts 5,

1700 Fribourg. malacridam@edufr.ch.

Margrith Svanikier ist Personalberaterin beim RAV Plus
Solothurn. Sie berat Stellensuchende mit gesundheit-
lichen Einschrankungen und arbeitet an der Schnittstelle
zur V. Adresse: Rathausgasse 16, 4509 Solothurn. mar-
grith.svanikier@awa.so.ch.

Roman Trachsel ist Personalberater beim RAV Plus
Solothurn. Er berat Stellensuchende, welche eine selbst-
standige Erwerbstatigkeit planen. Adresse: Rathausgasse
16, 4509 Solothurn. roman.trachsel@awa.so.ch.

Berufliche Abklarungsstellen:

Verpufftes Potenzial S.15

Fussnoten:

! Diplomarbeit im Rahmen der SVB-Ausbildung zum
dipl. Berufsberater: «Qualitat bei beruflichen
Abkarungen - Maglichkeiten und Grenzen eines
Qualitatskonzepts fiir die BEFAS Appisberg», 2005.
Befragt wurden Personen, die sich im Jahr 2000 in
Appisberg aufhielten.

2 Der letztgenannte Punkt wiirde eine eingehende
Betrachtung rechtfertigen. Auffallend ist, dass viele
auslandische Versicherte aus kollektivistischen
Gesellschaftsformen stammen, wo sie ihre Selbst-
verantwortung an Gemeinschaft, Familie oder Staat
delegieren kénnen. In diesen Gesellschaften domi-
nieren Anteilnahme am Ungliick, und es erfolgt
wenig Druck, schnell wieder eine Aufgabe in der
Arbeitswelt zu finden.

w

Als Case Management bezeichnet man einen
Prozess der Zusammenarbeit, in dem es um das
Einschatzen, Planen, Umsetzen, Koordinieren und
Uberwachen der Aktivitaten aller Beteiligten zur
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qualitatsvollen und kostensparenden Erbringung
einer individuellen Leistung geht (nach Harald
Schmitt, Rehafirst Zirich, 2004).

Ein kanadischer Leitfaden

fiir die Berufsberatung S.17

Der Leitfaden kann in Franzésisch und Englisch vom Netz
geladen (http://www.career-dev-guidelines.org) oder als
Ausdruck beim Comité directeur national, C.P. 67007,
Ottawa, Ontario, K2A 4 E4 angefordert werden.

KORRIGENDUM

In der letzten Nummer von PANORAMA 4/05
hat sich auf Seite 29 bei den Personalien von
Heinz Gilomen ein Fehler eingeschlichen:

Heinz Gilomen ist Vizedirektor und nicht
Direktor des BFS.

Wir bitten um Entschuldigung. DF
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Den Jugendlichen eine Chance geben.

Aktuelle Lehrberufe

Detailhandelsfachfrau/Detailhandelsfachmann
Kauffrau/Kaufmann

Junior Business Programm
Logistikassistentin/Logistikassistent Distribution
Logistikpraktikerin/Logistikpraktiker Distribution
Logistikassistentin/Logistikassistent Lager
Lastwagenfuhrerin/Lastwagenfihrer
Informatikerin/Informatiker
Automatikerin/Automatiker
Gebaudereinigerin/Gebaudereiniger

Mit einer attraktiven Berufsbildung nimmt die Post ihre gesellschaftliche
Verantwortung als ein dem Service public verpflichtetes Unternehmen des
Bundes wahr. Sie ermdglicht engagierten Schulabgangerinnen und Schul-
abgangern mit marktorientierten, attraktiven Lehren und Ausbildungen
den Einstieg in die Berufswelt. Schweizweit werden in 10 Berufen zurzeit
1500 Jugendliche ausgebildet. Mit Einsatzen und Stages in verschiedenen
Bereichen der Post und zum Teil in Partnerfirmen erwerben sich die Lernen-
den die notige Flexibilitat und Selbststéandigkeit — beides Eigenschaften,

die heute auf dem sich schnell verandernden Arbeitsmarkt vorausgesetzt
werden.

Berufsbildung Post

Unsere Berufsbildungsfachleute informieren Sie gerne tber die Grund-

bildungen bei der Post

— mit einer auf Ihre Bedurfnisse abgestimmten Orientierung in Threm
Umfeld (Teamanlass, Schulklassen usw.)

— mit Infoveranstaltungen bei der Post inkl. Betriebsbesichtigung

— mit der Zustellung von Berufsinfomaterial wie Flyern und -Prospekten.

Sind Sie interessiert? Dann freuen wir uns auf Ihre Anfrage.

Telefon 0848 85 8000
E-Mail postjob@post.ch
Internet www.post.ch/lehrstellen

Die Schweizerische Post
Personal Berufsbildung
Viktoriastrasse 21

3030 Bern

DIE POST' 11



