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Die Berichterstattung zum Projekt ,,Chancen fiir Geringqualifizierte* umfasst neben dem vorliegenden
Arbeitsbericht folgende Berichte:

- Der Arbeitsmarkt fir Geringqualifizierte in der Bodenseeregion

- Geringqualifizierte Stellensuchende

- Geringqualifizierte - Strategien und Instrumente der Behorden



Die Chancen von Geringqualifizierten®, in produktionsnahen Branchen eine Anstellung zu finden,
sinken gegenwartig. Wie die Befragung von Arbeitgebern und Sozialpartnern in der internationalen
Bodenseeregion? ergab, werden Berufsausbildungen, auch fachfremde, in diesem Segment
zunehmend zur minimalen Zugangsvoraussetzung fur als ,,einfach“ charakterisierte Arbeitsplatze.
Bildung wird folglich zunehmend auf den Besitz von Zertifikaten reduziert. Das tatsachliche
Vorhandensein von Kompetenzen oder Motivation spielt hingegen eine untergeordnete Rolle.

Die Interviews ergaben jedoch, dass die Chancen Geringqualifizierter in einigen
Dienstleistungsbranchen besser aussehen: vor allem in Reinigungsbetrieben, in der (Alten-) Pflege und
im Gastgewerbe sowie teilweise im Bereich von Wach- und Sicherheitsdiensten. In anderen Branchen
sind ihre Chancen auf Festanstellung offenbar insbesondere von der Grundeinstellung der
Arbeitgebenden und der Bedeutung abhéangig, die Zertifikaten beigemessen wird.

In einer Vielzahl der Interviews wurde die sich wandelnde Signalwirkung von Bildung im Allgemeinen
und geringer Bildung im Besonderen deutlich: Die unteren Bildungsschichten verloren in der
Vergangenheit und verlieren geméaR den AuRerungen der Befragten auch kiinftig weiter an Ansehen.

Hinsichtlich der Frage, ob sich der teils bereits bestehende, teils noch erwartete Fachkraftemangel als
Chance fur Geringqualifizierte betrachten liesse, waren sich die Befragten uneinig: Einige
Interviewpartner erwarten, dass diese Entwicklung Arbeitgebende zu einer vermehrten Anstellung und
gezielten Weiterbildung Geringqualifizierter zu Fachhelfern veranlassen kénnte. Andere glauben
grundsatzlich nicht an die Mdglichkeit, Aufgaben von Fachkraften (wenn auch nur teilweise) durch
Geringqualifizierte tbernehmen zu lassen.

Hinsichtlich der Weiterbildung Geringqualifizierter sind einige der Befragten eher skeptisch: Einige
sehen keinen Bedarf, Geringqualifizierte weiterzubilden, andere flrchten eine Abwanderung von
Arbeitskraften infolge von Kompetenzerweiterungen. Folglich sind die betrieblichen
Weiterbildungsmdoglichkeiten Geringqualifizierter deutlich begrenzt.

Befasst man sich mit der Frage nach méglichen Ansatzpunkten zur Verbesserung der Chancen
Geringqualifizierter, wird schnell deutlich, dass es bei weitem nicht ausreicht, sich auf die haufig in
den Mittelpunkt von Diskussionen gertickten Motivations-, Kompetenz- und Nachfrageprobleme zu
beschranken.® Wie die Interviews verdeutlichten, ist die Thematik wesentlich komplexer:
Unzureichend funktionierende Netzwerke und mangelhaftes Bewerbungsverhalten auf Seiten der
Geringqualifizierten, fehlende oder unzureichende Zertifizierungen von Kompetenzen durch
Arbeitgeber oder Behdrden, fehlendes Interesse der Unternehmen, Geringqualifizierte weiterzubilden
und negative Erfahrungen etwa im Bildungssystem, die sich in verschiedener Hinsicht negativ auf das
Selbstbild auswirken kénnen, erschweren die Situation dieser Gruppierung wesentlich. Somit ist es
unerlésslich, sich mit den verschiedenen Dimensionen von Geringqualifizierung auseinanderzusetzen
und an verschiedenen Punkten anzusetzen: im Bildungssystem, bei den Geringqualifizierten selbst,
den Arbeitgebern und den Methoden der Weiterbildung. Nur so kann langfristig die Situation von
Geringqualifizierten verbessert und gesichert werden.

! Die dem Projekt zugrunde liegende Definition wurde folgendermassen festgelegt: Geringqualifizierte sind Personen ohne
abgeschlossene Berufsausbildung. Diese Definition deckt sich weitgehend mit dem Versténdnis der Befragten. In der Regel
wurde auch von Seiten der Gespréachspartner die personenbezogene Perspektive, also die Eigenschaften der Personen, in den
Mittelpunkt gertickt; nicht die Eigenschaften der Stellen, auf denen diese tétig sind (,,Jedermann-Arbeitsplatze").

2 Das hier als internationale Bodenseeregion bezeichnete Gebiet umfasst die AMOSA-Kantone (Aargau, Appenzell Innerrhoden,
Appenzell Ausserrhoden, Glarus, Graubiinden, Schaffhausen, St.Gallen, Thurgau, Zug und Zirich), die deutschen Kreise
(Konstanz, Bodenseekreis, Ravensburg, Lindau, Oberallgdu und die kreisfreie Stadt Kempten), das Furstentum Liechtenstein
und das Osterreichische Bundesland Vorarlberg.

% Dazu Reutter (2005: S. 4): ,Alle drei Interpretationsmuster enthalten einen Kern von Wahrheit und sind trotzdem fiir sich
genommen falsch, weil jedes dieser Interpretationsmuster eine komplexe Realitat unzulassig vereinfacht. Es gilt, den Blick auf
Personen und Strukturen zu richten [...].*
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Ein besonderer Dank der Autoren geht an Markus Blrgler (Arbeitsmarkt Service Liechtenstein) sowie
Jana Zirra und Julia Hermann (translake GmbH) fiir die Durchflihrung von Interviews im Firstentum
Liechtenstein und in der deutschen Bodenseeregion, an Manfred Ritter (Arbeitsmarktservice
Vorarlberg) fur die Unterstiitzung bei der Vor- und Nachbereitung sowie an Gerhard Reutter
(Deutsches Institut fir Erwachsenenbildung, Bonn) fiir die wertvollen Anregungen.

Kontakt

Bei Fragen zu diesem Arbeitsbericht kbnnen Sie gerne mit der Projektleitung Kontakt aufnehmen:
AMOSA, c/o Amt fur Wirtschaft und Arbeit des Kantons Zirich, Walchestrasse 19, Postfach, 8090
Zurich, Tel. 043 259 26 77/36



Im Zusammenhang mit der Frage nach den Chancen Geringqualifizierter auf dem Arbeitsmarkt spielen
die Einschatzungen und Perspektiven von Arbeitgebern (und Sozialpartnern) eine zentrale Rolle.

Ziel des vorliegenden Berichts ist es, die Sicht dieser in zentraler Weise am Einstellungsprozess
beteiligten Akteure zum Arbeitsmarkt fir Geringqualifizierte zu erfassen und ihre (betrieblichen)
Strategien im Zusammenhang mit Geringqualifizierung darzustellen. Abschliessend stand die
Entwicklung von Ideen zur Steigerung der Chancen Geringqualifizierter auf dem Arbeitsmarkt im
Mittelpunkt. Diese Ideen wurden durch die Befragten entweder direkt formuliert oder im Gesprach
angedeutet und im Anschluss an die Interviews geblndelt festgehalten.

Die folgenden Fragen wurden untersucht:
e In welchen betrieblichen Bereichen werden Geringqualifizierte eingesetzt?
Wie sehen die Anforderungen an Geringqualifizierte aus?
Wie verlauft die Rekrutierung Geringqualifizierter?
Wie sieht das Bewerbungsverhalten Geringqualifizierter aus?
Welche Mdglichkeiten zur Kompetenzerweiterung bestehen fur Geringqualifizierte?
Welche Anreize kdnnten Unternehmen dazu veranlassen, mehr Arbeitsplatze fir
Geringqualifizierte zu schaffen?
Wie sehen die Chancen Geringqualifizierter auf dem Arbeitsmarkt aus?
e Wie kbénnten ldeen zur Steigerung der Chancen Geringqualifizierter auf dem Arbeitsmarkt
aussehen?

Insgesamt wurden 33 Interviews mit Arbeitgebern (zehn in den AMOSA-Kantonen, jeweils acht in der
deutschen Bodenseeregion und Liechtenstein sowie sieben in Vorarlberg), drei mit Temporarfirmen
(Zeitarbeitsfirmen) (je eines in der deutschen Bodenseeregion, Liechtenstein und Vorarlberg) sowie
zehn mit Sozialpartnern® (vier in den deutschen Landkreisen, je drei in den AMOSA-Kantonen und dem
Furstentum Liechtenstein) gefiihrt. So liegen den im Folgenden dargestellten Resultaten und
Schlussfolgerungen alles in allem 46 Interviews zugrunde, die mittels (teilstandardisierter)
Gesprachsleitfaden strukturiert wurden.

Gespréachspartner waren Personalverantwortliche oder (in kleineren Unternehmen) Geschaftsfuhrer.
Die Dauer der Interviews variierte zwischen etwa 30 und 90 Minuten; die Gesprache wurden schriftlich
protokolliert.®

Bei der Auswahl der Branchen, innerhalb derer die Gesprachspartner fiir die Arbeitgeberinterviews
rekrutiert wurden, waren drei Kriterien von Bedeutung:
e Es sollten Branchen sein, in denen in der Vergangenheit zahlreiche Stellen fir
Geringqualifizierte abgebaut wurden,
e Branchen, in denen derzeit viele Geringqualifizierte beschaftigt werden und
e Branchen, die Uber einen deutlichen Bedarf an Fachkraften verfligen.
Somit ist eine Vielzahl der bestehenden Branchen in der hier getroffenen Auswahl enthalten.

Um den regionalen Bezug zu wahren, sollte zudem bei der Auswahl der Branchen auch auf die hiesige
wirtschaftliche Struktur geachtet werden.

Der Branchenauswahl wurden zum einen die Ergebnisse der im Rahmen dieses Projektes
durchgefiihrten quantitativen Untersuchungen zum Arbeitsmarkt fiir Geringqualifizierte in der

* Es wurden sowohl Interviews mit Arbeitgeber- als auch Arbeitnehmerverbéanden gefiihrt.

 Aufgrund der sich leicht unterscheidenden Perspektiven beziehungsweise Positionen der Gespréachspartner wurden drei
Leitfaden entwickelt, die sich in Nuancen unterscheiden: einer fir die Arbeitgeber-, einer fiir die Sozialpartner- und einer fir die
Zeitarbeitsinterviews.



Der Arbeitsmarkt fur Geringqualifizierte aus Sicht von Arbeitgebern und Sozialpartnern

Bodenseeregion®, zum anderen Gespréache mit Arbeitsmarktexperten (Personalvermittlern etc.) in der
jeweiligen Region zugrunde gelegt.

Deutsche
Bodensee-
region

AMOSA-

Liechtenstein
Kantone

Vorarlberg

Chemische Industrie

Maschinenbau

Fahrzeugbau

Metallerzeugung und
Metallverarbeitung

Erndhrungsgewerbe

Baugewerbe

Wach- und Sicherheitsdienste

Gesundheits-, Veterinar- und
Sozialwesen

Reinigung

Gastgewerbe

Land- und Forstwirtschaft

Handel

Verkehr/Nachrichtenibermittlung

Energie- und Wasserversorgung

Tabelle 1: Branchenauswahl je Teilgebiet

Aufgrund der Anzahl sowie der Zusammensetzung der Befragten liegt hier zwar keine reprasentative
Befragung vor, dennoch bieten die Ergebnisse einen relevanten lberaus interessanten Einblick in die
Sichtweisen von Personalverantwortlichen in Unternehmen aus verschiedenen Wirtschaftszweigen.

2. Tatigkeitsbereiche Geringqualifizierter

Einsatz vor allem in einfachen, schnell zu erlernenden Tatigkeiten

In allen Teilgebieten der Bodenseeregion werden Geringqualifizierte fur Tatigkeiten im Bereich von
Reinigung, Entsorgung, Sicherheit, Service und Pflege, Logistik, Produktion, Montage, Bau sowie
Landwirtschaft eingesetzt. Dabei handelt es sich jeweils (nahezu ausschliesslich) um einfache
Tatigkeiten mit kurzer Einlernzeit, teils auch um Stellen, fur die keine hohen Anforderungen an die
Sprachkompetenz bestehen.

Ausnahmen ergeben sich in einigen Dienstleistungsbranchen, insbesondere im Bereich von
Sicherheitsdiensten oder im (Alten-) Pflegebereich: Aussendiensttatigkeiten einer Sicherheitsfirma —
beispielsweise in Privathaushalten — oder Tatigkeiten im Kontakt mit Alzheimerpatienten setzen auf
Seiten der Mitarbeitenden mehr als nur den mehrfach genannten ,,gesunder Menschenverstand“ und
korperliche Fitness voraus; Tatigkeiten wie diese gehen hinsichtlich der erforderlichen
Minimalfahigkeiten deutlich Uiber das Spektrum einfacher und repetitiver Aufgaben hinaus.’

In Deutschland wurde von einem Gespréachspartner die grundsétzliche Moglichkeit genannt,
Geringqualifizierte fur Burotatigkeiten einzusetzen, dies geschehe jedoch nicht. Auch in den AMOSA-
Kantonen wurde lediglich von einem Interviewpartner geschildert, dass Geringqualifizierte auch Biro-
und Chauffeurtatigkeiten Gbernehmen oder am Empfang eingesetzt wirden. Ein Befragter in
Vorarlberg betonte zudem, dass Geringqualifizierte fast ausschliesslich (zu 95%) fiir Schichtarbeit
eingesetzt werden.

® Die bedeutendsten Wirtschaftszweige sind fiir Geringqualifizierte der Untersuchung zufolge: das verarbeitende Gewerbe,
Handel- und Reparaturgewerbe, Gesundheits- und Sozialwesen, unternehmensbezogene Dienstleistungen sowie das
Baugewerbe. Darauf folgen Gastgewerbe, Land- und Forstwirtschaft sowie Verkehr- und Nachrichteniibermittlung.

" In dhnlicher Weise formulieren auch Hierming et al. und Weinkopf: Auch vermeintlich einfache’ Dienstleistungstatigkeiten
wirden oftmals im direkten Kontakt mit Kund/innen erbracht, was erhéhte Anforderungen an die sozialen Kompetenzen der
Beschéftigten stelle: Sie missten flexibel und situationsadéquat auf ganz unterschiedliche Erwartungen reagieren kdénnen.
(Hierming et al. 2006: S. 96; Weinkopf 2002: S. 50)



Die zentrale Minimalanforderung, die von Seiten der Gesprachspartner an Geringqualifizierte gestellt
wird, betrifft die sprachlichen Fahigkeiten: Deutschkenntnisse — insbesondere muindliche, teilweise
auch schriftliche — sind in nahezu allen Téatigkeitsfeldern unerlésslich. Dartber hinaus spielen
grundlegende Fahigkeiten und Eigenschaften wie Teamfahigkeit, Plnktlichkeit, Zuverlassigkeit,
Motivation, Einsatzwille, Begeisterungsfahigkeit, Fleiss, Ehrlichkeit, Vertrauenswirdigkeit, Flexibilitat
(im Hinblick auf Arbeitszeiten und Tatigkeitsbereiche) sowie teilweise die Bereitschaft zu Aus- und
Weiterbildung beziehungsweise die Selbstlernfahigkeit eine zentrale Rolle.

Zudem sei es — tatigkeitsspezifisch — von Bedeutung, Beziehungen aufbauen zu kdnnen (speziell im
Pflegebereich) und uber Fingerfertigkeit, handwerkliche oder technische Grundfertigkeiten zu
verfligen. Je nach Einsatzbereich ist ebenso ein gepflegtes Aussehen beziehungsweise gutes Auftreten
relevant (eher im Dienstleistungsbereich, insbesondere im direkten Kundenkontakt). Eine gute
korperliche Verfassung ist dagegen im Produktionsbereich von zentraler Bedeutung. Seltener genannt
wurden hingegen Kriterien wie: Loyalitat, Wissen Gber das Unternehmen oder auch Lesen, Schreiben
und Rechnen.

Interessant ist ausserdem, dass in der deutschen Bodenseeregion von verschiedener Seite die
Fahigkeit unterstrichen wurde, sich und seinen Arbeitsalltag organisieren zu kénnen. Dies deutet eher
auf eigenstandiges Denken und Arbeiten hin, wahrend in einem Gesprach die Wichtigkeit gedussert
wurde, Arbeitsanweisungen genau zu befolgen. Fur diese unterschiedlichen Ansichten sind
verschiedene Grunde denkbar: Je nach Branche oder Tatigkeitsbereich sind die Anforderungen sicher
unterschiedlich. Méglicherweise ist auch die Unternehmensgrésse in diesem Kontext von Bedeutung,
da in kleinen Unternehmen vermutlich aufgrund der geringeren Zahl an Mitarbeitenden von jedem
Einzelnen mehr Eigenstandigkeit gefordert wird. Und unter Umsténden gibt es unterschiedliche
Wahrnehmungen Geringqualifizierter, so dass ihnen mal mehr, mal weniger zugetraut wird.

Vor allem in produktionsnahen Branchen (in Deutschland) werden gegenwartig Personen ohne
abgeschlossene Berufsausbildung nicht mehr eingestellt. Von Seiten einiger Interviewpartner
(landerubergreifend) wurde betont, eine Ausbildung (auch eine fachfremde) lasse sich als
Anhaltspunkt dafiir deuten, dass ein Bewerber bereits Uber gewisse Grundfertigkeiten oder
Eigenschaften verfiige.

Die Anforderungen steigen stetig, wie die Befragten verschiedener Branchen schilderten, auch im
Bereich ,einfacher* Tatigkeiten. Das Protokollieren von Arbeitsablaufen oder das Quittieren von
Sicherheitsanweisungen erfordert Lese- und Schreibféhigkeit, die zunehmende Automatisierung
erfordert die Fahigkeit und den Willen, mit Computern umzugehen. Doch eine abgeschlossene
Berufsausbildung zeigt nach Meinung einiger Befragter noch mehr: Wer eine Ausbildung erfolgreich
abgeschlossen hat, arbeitet vermutlich zuverlassig, bringt die ndtige Motivation mit, hat den Ehrgeiz,
etwas zu Ende zu bringen — und erfillt damit die zentralen Anforderungen der Arbeitgeber.

Die Schilderungen beziiglich der Relevanz einer abgeschlossenen Berufsausbildung lassen sich als
Spiegel einer sich wandelnden Signalwirkung von geringer Bildung deuten.® Im Zuge der
Bildungsexpansion verloren die untersten Bildungsschichten offenbar an Ansehen — nicht zuletzt vor
dem Hintergrund der verbreiteten Vorstellung, jeder kénne eine entsprechende Qualifikation erlangen,
wenn er nur wolle und der Geringqualifizierte somit quasi selbstverschuldet geringqualifiziert sei.

8 vgl. Solga (2005: S. 30): ,Kurz gesagt: Bildungsgesellschaften sind in erster Linie Zeugnisgesellschaften [..] und nicht
Kompetenzgesellschaften [...]. Nicht die Leistung, sondern der Leistungsnachweis (in Form von Bildungszertifikaten) ist eine
notwendige Voraussetzung fur den Zugang zu gehobenen Positionen.*



Wahrend die befragten Zeitarbeitsfirmen in der Regel personliche Gesprache mit Geringqualifizierten
fihren, um die Neigungen und Interessen der Bewerber herauszufinden, setzen die anderen beiden
auf den Einsatz standardisierter Testverfahren, um spezifische Fahigkeiten der Bewerber zu erfassen.

Die Rekrutierung geringqualifizierter Arbeitskrafte erfolgt in allen Gebieten der internationalen
Bodenseeregion schwerpunktmassig regional. Eine gezielte Rekrutierung im (benachbarten) Ausland
erfolgt offenbar nur aus Kostengriinden oder aufgrund einer zu geringen Bereitschaft von
Arbeitskraften im eigenen Land, die durchzufiihrenden Téatigkeiten auszuliben. Dies scheint
insbesondere in Liechtenstein der Fall zu sein. In den AMOSA-Kantonen hingegen wurde mehrfach
geaussert, dass auch in grenznahen Bereichen keine aus den Nachbarstaaten stammenden Personen
rekrutiert wirden (Ausnahmen: Bau- und Landwirtschaft).

Anders ist die Situation im Furstentum Liechtenstein: Hier werden zu einem grossen Teil
Osterreichische Geringqualifizierte rekrutiert. In diesem Zusammenhang ist zunachst zu beachten, dass
in Liechtenstein allgemein verhaltnismassig viele Arbeiternehmende aus den Nachbarstaaten rekrutiert
werden (Grenzganger), da in Liechtenstein das Arbeitskrafteangebot geringer ist als die Nachfrage
und somit ein Ausgleich geschaffen werden muss. Zudem liegt hier das Lohnniveau — auch im Bereich
einfacher Tatigkeiten — deutlich héher als in Osterreich.

Fur Arbeiten, die von den jeweiligen Inlandern nicht gerne Glbernommen werden, muss letztlich auf
auslandische Arbeitskrafte zuriickgegriffen werden®: In Liechtenstein auf dsterreichische, in
Deutschland auch auf osteuropéische Kréafte (offenbar insbesondere im Pflegebereich, den
Schilderungen eines Sozialpartners zufolge auch im Gastgewerbe). In Deutschland ist dartiber hinaus
das Phanomen zu beobachten, dass fir Arbeitsplatze in der Gastronomie und im Tourismus haufig
Personen aus Ostdeutschland rekrutiert werden — im vergangenen Jahr sei allerdings mit weniger
Erfolg in den neuen Bundeslandern angeworben worden, so die Schilderungen der befragten
deutschen Zeitarbeitsfirma.

Die Vergabe von Stellen fir Geringqualifizierte verlauft den Schilderungen der befragten Arbeitgeber
und Sozialpartner zufolge vor allem tber Kontakte bereits im Unternehmen tatiger Geringqualifizierter.
In den AMOSA-Kantonen scheint diese Variante der Stellenvermittlung vor allem in kleinen und
mittleren Unternehmen sowie generell in Unternehmen mit einem hoéheren Anteil an
geringqualifizierten Mitarbeitenden genutzt zu werden. In den anderen Landern liess sich kein Muster
erkennen. Darliber hinaus wurde von Seiten der Sozialpartner innerhalb der AMOSA-Kantone betont,
dass ihrer Ansicht nach die Netzwerke ausléandischer Geringqualifizierter wesentlich starker ausgepragt
seien als die Netzwerke einheimischer Geringqualifizierter.

Einen deutlichen Unterschied gibt es bezlglich der Wirksamkeit von Initiativbewerbungen (Spontan-
oder Blindbewerbungen) Geringqualifizierter: Wahrend in Liechtenstein und in Vorarlberg die
Initiativbewerbungen zu den zentralen Rekrutierungswegen fir diese Gruppe gehdren, wurden sie von
Arbeitgebern aus dem Bereich produktionsnaher Branchen in Deutschland ausgeschlossen®:
Initiativbewerbungen Geringqualifizierter wiirden umgehend zuriickgewiesen. Ein méglicher Grund fir
die Abwehrhaltung deutscher Arbeitgeber gegentiber Initiativbewerbungen Geringqualifizierter kénnte
darin bestehen, dass sich Langzeitarbeitslose infolge der Hartz-Reformen haufiger bewerben missen
als zuvor und ihre Bewerbungen als Scheinbewerbungen aufgefasst werden kénnten.

° Dies trifft offenbar grundsatzlich auch auf die AMOSA-Kantone zu — allerdings ist hier innerhalb der Gruppe der
Geringqualifizierten der Anteil der Grenzgéanger niedriger als unter den Héherqualifizierten.
% Dje Gesprachspartner in den AMOSA-Kantonen nannten diesen Weg der Rekrutierung nicht.



Im Verhaltnis zu den anderen drei Gebieten spielt in Vorarlberg der Arbeitsmarktservice eine auffallig
zentrale Rolle bei der Vermittlung von geringqualifizierten Arbeitskraften. In der deutschen
Bodenseeregion wurde von den Gesprachspartnern teilweise die Vermittlung dieser Zielgruppe tber
die Agenturen fur Arbeit sogar vollstandig ausgeschlossen.

Der Riickgriff auf Zeitarbeitsfirmen scheint — insbesondere zum Ausgleich von Produktionsspitzen — in
den AMOSA-Kantonen der deutschen Bodenseeregion und Liechtenstein (hier wiederum vor allem in
grossen Unternehmen) praktiziert zu werden. Von den Vorarlberger Gesprachspartnern hingegen
wurde in keinem Interview die Zeitarbeit als Weg der Rekrutierung geringqualifizierter Arbeitskrafte
angefuhrt. Wahrend allerdings in der Schweiz kein Unterschied zwischen den Branchengruppen
festzustellen ist, greifen in Deutschland und Liechtenstein eher Unternehmen aus produktionsnahen
Branchen mit schnellem technologischem Wandel und kurzen Innovationszyklen auf Zeitarbeitsfirmen
zuriick. Auf diese Weise besteht die Mdglichkeit, den Personalbestand kurzfristig an die Auftragslage
anzupassen, ohne dabei Vorgaben wie den Kiindigungsschutz berticksichtigen zu muassen.

Der Riickgriff auf (Medien-)Inserate im Zusammenhang mit der Rekrutierung Geringqualifizierter
scheint — mit Ausnahme Vorarlbergs — ein eher seltener genutzter Weg zu sein. Vor dem Hintergrund
der Erkenntnis, dass Stellen fir Geringqualifizierte vorwiegend Uber Kontakte vergeben werden, ist
eine — letztlich auch kostenintensive — Rekrutierung Uber Inserate vermutlich wenig praktikabel. Ein
mdglicher Grund fir die regionalen Unterschiede kdnnte darin bestehen, dass mit den ,Vorarlberger
Nachrichten® in Vorarlberg ein tendenziell von allen gesellschaftlichen Gruppierungen rezipiertes
Printmedium besteht.

Und auch das Internet erscheint letztlich nur in Vorarlberg als ein verhaltnismassig beliebtes Medium
der Stellenausschreibung fur diese Gruppe. In Liechtenstein wird dieser Weg explizit ausgeschlossen.

Dass es zwischen Personen mit héherem und Personen mit niedrigerem Bildungsstand hinsichtlich der
Nutzung von Computern und Internet nach wie vor deutliche Unterschiede gibt, ist ein derweil vielfach
belegtes Faktum.' So wurde zum einen von einem Schweizer Gespréachspartner die zunehmende
Bedeutung des Internets im Zuge von Bewerbungs- beziehungsweise Stellenbesetzungsprozessen
unterstrichen und aus diesem Grunde eine verstarkte Hinwendung geringqualifizierter Personen zu
Onlinemedien gefordert. Zum anderen merkte eine Befragte in Liechtenstein an, Geringqualifizierte
dirften gegenwartig keine Angst mehr dem Computer gegentiber haben und betonten daher die
Relevanz von EDV-Kursen, die wenigstens der Vermittlung von Grundkenntnissen dienen.

Die Befragten in allen Gebieten der Bodenseeregion sind sich insgesamt einig dariiber, dass es
deutliche Unterschiede zwischen dem Bewerbungsverhalten geringqualifizierter und héherqualifizierter
Personen gibt: Es sei ein starkes Defizit auf Seiten der Geringqualifizierten feststellbar.

Kritik wird beispielsweise an den Bewerbungsunterlagen gedussert. Sie wiirden insgesamt eine
mangelhafte Qualitat aufweisen, seien unvollstandig oder fehlerhaft, wirden teils handschriftlich
abgegeben oder seien gar nicht vorhanden, wie ein dsterreichischer Befragter berichtete. Einen Grund

1 S0 formulieren etwa Froidevaux/Taube (2006: S. 36), die digitale Kluft zwischen Personen mit geringem Einkommen und
tiefem Bildungsstand auf der einen und Personen mit héherem Einkommen und Bildungsstand auf der anderen Seite bleibe
trotz einer insgesamt steigenden Nutzung nicht nur bestehen, sondern vertiefe sich noch (ebd. 2006: S. 36). Somit wére eine
verstarkte Heranfuhrung solcher, den Onlinemedien noch immer eher distanziert gegeniiberstehenden Personengruppen an das
Internet, aber auch der PC-Nutzung im Allgemeinen als durchaus sinnvoll zu betrachten. Schliesslich decken sich die
Schilderungen einiger Interviewpartner mit den Resultaten von Analysen etwa des Statistischen Bundesamtes (2006: S. 527),
der Studie von Froidevaux/Taube (2006: S. 19) oder den Internetstrukturdaten der Forschungsgruppe Wahlen (2008: S. 2),
denen zufolge Personen mit niedrigem Bildungsstand bzw. maximal einem Pflichtschulabschluss die kleinste Gruppe der
Internetnutzer wie auch der PC-Nutzer insgesamt bilden und diese — wenn Uberhaupt — das Internet in anderer Weise nutzen
als Hoherqualifizierte.



fur diese Beobachtungen sah ein liechtensteinischer Arbeitgeber in der geringeren
Bewerbungserfahrung dieser Personengruppe im Vergleich zu héher Qualifizierten. Ein absolviertes
Bewerbungstraining mache sich sofort bemerkbar, so die Einschatzung des Vertreters einer
Zeitarbeitsfirma in der deutschen Bodenseeregion: In diesem Fall sei zumindest ein Lebenslauf
verfugbar.

Verschiedentlich wurde angemerkt, dass geringqualifizierten Arbeitskréaften teils keine
Zwischenzeugnisse oder Bescheinigungen Uber interne Weiterbildungen ausgestellt wiirden oder sie
mehr den Zeitraum einer ausgefiihrten Tétigkeit dokumentieren, statt Einblicke in die Arbeitsbereiche
und die Arbeitsweise der Geringqualifizierten zu geben. Zu vermuten ist, dass dies eher in kleineren
Unternehmen problematisch ist, da hier mdglicherweise die Routinen der Ausstellung von
Arbeitszeugnissen nicht so ausgepragt sind, wie in Grossunternehmen.

Zudem wurden von Seiten der Arbeitgebenden Kritikpunkte beziglich des Verlaufs von
Bewerbungsgesprachen mit Geringqualifizierten aufgefiihrt: Das Selbstmarketing beziehungsweise das
Auftreten im Allgemeinen sei deutlich schlechter als das von Hoherqualifizierten und die
Sprachkenntnisse seien teilweise so unzureichend, dass Dolmetscher die Gesprachsfiihrung
Ubernehmen mdussten.

Geringqualifizierte treten offenbar h&ufig Gber Bekannte mit Unternehmen in Kontakt und werden
dann direkt zu Gesprachen eingeladen. Auch scheinen Geringqualifizierte eher dazu zu neigen, bei
einem potenziellen Arbeitgeber persdnlich vorbeizugehen, um nach Arbeit zu fragen. Vor diesem
Hintergrund stellen das von Arbeitgeberseite kritisierte Auftreten oder die Selbstprésentation
Geringqualifizierter Probleme dar.

Die am haufigsten genannte Mdglichkeit der Kompetenzerweiterung fur Geringqualifizierte besteht,
den Interviews zufolge, im Sammeln von Praxiserfahrung (vgl. hierzu auch Ambos 2005: S. 7) —und
dies ist aus Sicht eines Schweizer Arbeitgebers als dusserst positiv zu bewerten, denn Praxiserfahrung
sei letztlich wichtiger als eine Berufsausbildung'?. Die Gelegenheit zur Teilnahme an internen oder
(seltener auch) externen Weiterbildungsmassnahmen mit eher formellem Charakter besteht fur
Geringqualifizierte insgesamt weniger als fiir Hoherqualifizierte.** Auch sind sie haufiger vom internen
Informationsfluss abgeschnitten. Dies gilt sowohl fur Informationen bezuglich
Weiterbildungsmdoglichkeiten als auch fiir weitere Informationen wie etwa im Altenpflegebereich die
Information Uber Todesfalle.

Wenn lberhaupt, dann bestehen Mdéglichkeiten vor allem im Bereich von Pflichtschulungen wie etwa
Sicherheits-, Material- oder Qualitatssicherungskurse. Fir einige Tatigkeitsfelder ist zudem die
Absolvierung spezifischer externer Schulungen Grundvoraussetzung fiir eine Anstellung im jeweiligen
Bereich: So zum Beispiel bei Sicherheits- und Wachdiensten oder im (Alten-) Pflegebereich. Nur
teilweise besteht nach Aussagen der Befragten die Mdglichkeit, einen Staplerfihrerschein zu
absolvieren, an Sprach- oder EDV-Kursen teilzunehmen. Die Mdglichkeit, eine Lehre nachzuholen, gibt
es nur in Einzelféllen und nur fir Mitarbeiter mit grossem Potenzial und Engagement.

Inwieweit Zeitarbeitsfirmen Qualifizierungsmassnahmen anbieten, ist unterschiedlich: In der
deutschen Bodenseeregion werden Nachschulungen fur Geringqualifizierte angeboten, wenn von
Unternehmensseite ein entsprechender Bedarf gedussert wird. Die befragte Zeitarbeitsfirma fihrt
selbst Schulungen im Bereich einfacherer Qualifikationen durch (zum Beispiel Staplerfihrerschein,

2 Wobei sich das blosse Sammeln von Praxiserfahrung ohne eine Zertifizierung der Kompetenzen bei einem Stellenwechsel
negativ auswirken kann.

3 Ambos filhrt dies insbesondere auf die Segmentierung der Weiterbildungsbeteiligung in Betrieben zuriick: Der Zugang zu
betrieblichen Weiterbildungsmassnahmen sei von betriebsspezifischen Interessen geleitet und somit die Partizipation an
Merkmale wie Qualifikationsstatus, Beschéaftigtengruppe und Alter gebunden (2006: S. 9 f.).



Schweisser- oder SPS-Kurse'?). Die liechtensteinische Zeitarbeitsfirma hingegen verfiigt nicht selbst
Uber ein spezifisches Weiterbildungskonzept. Und in Vorarlberg gibt es wiederum einen Fonds fiir
Quialifizierung, durch den Fortbildungen von Leiharbeitern finanziert werden.

Die Bereitschaft der Arbeitgeber, Geringqualifizierte gezielt weiterzubilden, ist unterschiedlich gross
und scheint — neben der Grundeinstellung der Geschéftsfiihrung beziehungsweise
Personalverantwortlichen — insbesondere von der Bedeutung dieser Arbeitskrafte fur das jeweilige
Unternehmen abhangig zu sein. Wahrend von einigen Befragten schlicht keine Notwendigkeit gesehen
wird, diese Mitarbeitenden zu qualifizieren, wird im Gesprach mit anderen deutlich, dass keine
Mdoglichkeit gesehen wird, sie freizustellen — was in der Produktion und vor allem im Saisonbetrieb
(beispielsweise im Tourismus und der Gastronomie) eine zentrale Rolle spielt.

Teils besteht auch bei den Arbeitgebenden die Befiirchtung, dass durch eine Kompetenzerweiterung
auf Seiten der Geringqualifizierten deren Lohnforderungen steigen kénnten und damit unter
Umstanden das Risiko steige, dass diese nach einer abgeschlossenen Ausbildung den Arbeitgeber
wechseln. Dieses Risiko von Abwanderungen scheint insbesondere fiir kleinere Betriebe gegeben zu
sein; vor allem dann, wenn sie im Einzugsgebiet von Grossunternehmen liegen.

Arbeitgeber sehen vielfach nicht den Bedarf, Geringqualifizierte weiterzubilden. Dies kénnte insofern
als problematisch angesehen werden, als sie vor diesem Hintergrund vermutlich die in ihrem Betrieb
beschaftigten Geringqualifizierten nicht Gber Weiterbildungsméglichkeiten informieren. Wahrend also
arbeitslose Geringqualifizierte von Seiten der Arbeitsmarktbehdrden automatisch informiert und
gefordert werden, erhalten die beschéftigten Geringqualifizierten diese Informationen und
Foérderungen nicht. Die Verantwortung diesbeziglich liegt folglich bei den Arbeitnehmenden selbst,
was aufgrund der Unlbersichtlichkeit oder dem fehlenden Bewusstsein auf Seiten der
Geringqualifizierten problematisch ist.

Von verschiedener Seite wurde kritisch angemerkt, den Geringqualifizierten fehle vielfach die nétige
Motivation, neben der Arbeit Zeit (und Geld) zu investieren, um sich weiterzubilden. Aus Sicht einiger
Befragter kommen auch mangelnde zeitliche und kérperliche Kapazitaten aufgrund der physisch
ermudenden Téatigkeiten, Angst vor dem Versagen, Bildungsungewohntheit sowie die fehlende
Kenntnis tUiber Méglichkeiten der Kompetenzaneignung als mégliche Griinde in Frage.™

Die befragten deutschen Sozialpartner formulierten, in grésseren Unternehmen seien die Chancen fur
Geringqualifizierte, sich weitere Kompetenzen anzueignen, grésser als in kleinen und mittleren
Unternehmen. Nicht zuletzt vor dem Hintergrund der mehrfach gedusserten Anmerkung, es fehle
(insbesondere in kleineren und mittleren Unternehmen) Weiterbildungspersonal, das sich gezielt der
systematischen Personalentwicklung (auch jener von geringqualifizierten Mitarbeitern) widme, scheint
dies grundsatzlich zutreffend zu sein. Dennoch ist fraglich, ob ein grosseres Weiterbildungsangebot
zugleich eine Erhéhung der Chancen Geringqualifizierter bewirkt; schliesslich stehen
Weiterbildungsmdglichkeiten vorwiegend Hoherqualifizierten zur Verfigung, wie in einer Reihe von
Interviews deutlich wurde.

4 Die Abkirzung SPS steht fiir ,speicherprogrammierbare Steuerung“. Im Rahmen der Automatisierung von
Produktionsprozessen werden Anlagen und Gerate zunehmend Uber SPS gesteuert.

> Ambos (2005: S. 8 ff.) erganzt: Neben den zu wenig lernférderlichen Arbeitsbedingungen im Bereich geringqualifizierter
Arbeit sei auch die Unubersichtlichkeit des Weiterbildungsmarktes eine Ursache der geringeren Weiterbildungsbeteiligung
Geringqualifizierter.
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In den AMOSA-Kantonen sind einige Arbeitgeber der Ansicht, dass eine kinstliche Arbeitsbeschaffung
wenig sinnvoll wéare. Letztlich sei eine staatliche Unterstiitzung (spezielle Programme,
Anschubfinanzierungen etc.) die einzige Moglichkeit, sie in Unternehmen zu integrieren — ein jedoch
nicht erstrebenswertes Ziel. Schlussendlich kénne nur eine entsprechende konjunkturelle
Ausgangssituation die Chancen fur Geringqualifizierte verbessern. In den anderen drei Ladndern scheint
der anstehende Fachkraftemangel am ehesten als Argument fur die Einstellung Geringqualifizierter zu
gelten: Durch gezielte Weiterbildung Geringqualifizierter zu Fachhelfern kénnte mdglicherweise ein
Teil des Mangels aufgefangen werden. Aufgrund des nach wie vor grossen Angebots an Arbeitskréften
im Bewerberpool grosser Unternehmen stellt der Fachkraftemangel bei diesen jedoch noch kein
grosseres Problem und somit auch kein geeignetes Argument dar. Zugleich ist allerdings anzumerken,
dass der Fachkraftemangel auch insofern negative Auswirkungen auf die Beschaftigungschancen
Geringqualifizierter haben kann, als ihre Arbeitsplatze an jene von Fachkréften gebunden ist.

Die Chancen Geringqualifizierter werden von Seiten der befragten Arbeitgeber und Sozialpartner
insgesamt sehr unterschiedlich bewertet. Es zeichnet sich ab, dass insbesondere in produktionsnahen
Unternehmen und hier wiederum vor allem in Branchen mit schnellem technologischem Wandel
Stellen nicht mehr fiir Personen ohne abgeschlossene Berufsaushildung offen stehen — seit Langerem
im Betrieb tatige Geringqualifizierte werden auch weiterhin beschaftigt, neue werden kaum mehr
eingestellt.

Wenn im Bereich von Produktionstatigkeiten, Montage oder vergleichbaren Segmenten
Geringqualifizierte eingesetzt werden, dann eher Uber Zeitarbeitsfirmen; auf diese Weise kénnen
Produktionsspitzen in Zeiten guter Auftragslagen abgedeckt werden. In Dienstleistungsbranchen gibt
es Bereiche, in denen die Chancen fir Geringqualifizierte relativ gut aussehen. Dazu zéahlen
insbesondere Sicherheitsdienste, Reinigungsbetriebe und das Gastgewerbe.

Innerhalb der Dienstleistungsbranchen scheint es allerdings teilweise landerspezifische Besonderheiten
zu geben: Wahrend der (Alten-)Pflegebereich in Deutschland gemass des gefiihrten Interviews fir
Geringqualifizierte durchaus gute Chancen fiur Geringqualifizierte bietet (sowohl hinsichtlich stabiler
Beschaftigung als auch Weiterbildungsoptionen), scheint dies aus Schweizer Sicht und der
Einschatzung seitens der befragten liechtensteinischen Zeitarbeitsfirma zufolge eher nicht der Fall zu
sein. Die gesetzliche Regelung, dass in Deutschland nur jeder zweite im Pflegebereich Tatige eine
Fachkraft sein muss, kénnte hier ein zentraler Grund sein.

Ahnlich unterschiedlich sahen die Einschatzungen im Bereich von Sicherheitsdiensten aus: Wahrend
von dem in Vorarlberg befragten Unternehmen in diesem Bereich ein relativ positives Bild gezeichnet
wurde, fiel dieses mit Blick auf die Zukunft auf Seiten eines Sicherheitsunternehmens eher negativ
aus. Letzterer geht von einem deutlichen Abbau der Stellen fiir Geringqualifizierte in den kommenden
Jahren aus.

Ob Geringqualifizierte in einem Unternehmen eine Chance haben, eingestellt, langerfristig beschaftigt
und teilweise auch weitergebildet zu werden, hangt offenbar vor allem anderen von der Grundhaltung
der Personalverantwortlichen ab. Nur in Einzelféllen wird bei der Rekrutierung weniger auf das
Vorhandensein von Zertifikaten geachtet, als vielmehr auf die Persdnlichkeit der Bewerber: Hier sind
offenbar Motivation, Zuverlassigkeit und Einsatzbereitschaft entscheidend — nicht das Vorhandensein
einer abgeschlossenen Berufsausbildung. In der Regel aber werden diese zuvor genannten
Eigenschaften als notwendige, aber nicht hinreichende Voraussetzungen erachtet; Ausbildungs- und
Arbeitszeugnisse spielen in dem Fall bei den Stellenbesetzungsprozessen die zentrale Rolle —
unabhangig vom Motivationsgrad des Bewerbers.
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Mit Ausnahme der Befragten in den AMOSA-Kantonen wurden zudem die verstarkte Begleitung von
Jugendlichen am Ubergang zwischen Schule und Beruf, der Ausbau von Netzwerken, die
Verlangerungen von Probezeiten, die Unterstiitzung bei Weiterbildungen und dem Nachholen von
Abschlissen, die Verbesserung der Sprachkenntnisse oder das Angebot von
Basisqualifizierungsprogrammen fiir Arbeitssuchende als Ansatzpunkte aufgefiihrt. Zudem misse, so
wurde von einem liechtensteinischen Befragten gefordert, der Arbeitsmarktservice neben der
fachlichen Seite bei der Vermittlung mehr auf die ,,emotional employability* achten, also auf das
Interesse und den Willen des Arbeitssuchenden, eine Tatigkeit auszufiihren. Dies sei letztlich eine
zentrale Voraussetzung fir Engagement und damit auch die Zufriedenheit — sowohl auf Seiten des
Arbeitnehmers als auch des Arbeitgebers, so die Meinung des Befragten. In &hnlicher Weise dusserte
sich auch einer der Arbeitgeber in der deutschen Bodenseeregion: Das ,Leuchten” in den Augen eines
Bewerbers sei entscheidend, nicht die Anzahl oder die Qualitat der Zertifikate.

In den Ausserungen der Interviewpartner wurden teils explizit, teils implizit eine Reihe von
Problemlagen und Ansatzpunkten deutlich, die als mdgliche Ausgangspunkte fir Massnahmen zur
Verbesserung der Chancen Geringqualifizierter auf dem Arbeitsmarkt in Frage kommen. Diese Ideen
lassen sich in drei Gruppen gliedern, die im Folgenden dargestellt werden sollen.

Mentoring fur Geringqualifizierte

Dass Geringqualifizierte keine homogene Gruppe bilden, haben nicht zuletzt die Beschreibungen der
befragten Arbeitgeber gezeigt: Es sind alle Altersgruppen vertreten, geschlechtsspezifische
Unterschiede ergeben sich in Abhéngigkeit von den Tatigkeitsbereichen und auch hinsichtlich der
Nationalitat gibt es insgesamt keine klaren Gewichte.

Bedenkt man zudem, dass Geringqualifizierung verschiedenste Ursachen haben kann —
Lernschwéchen, personliche Probleme in entscheidenden Lebensphasen, die sich auf den weiteren
Werdegang auswirken, kulturelle und/oder sprachliche Hiirden, die Nichtanerkennung von im Ausland
erworbenen Abschliissen und so fort — so wird deutlich, dass Geringqualifizierte individuell
zugeschnittener Forderung bedurfen. Eine Art Mentoring- oder Coaching-Programm wére vor diesem
Hintergrund ein sinnvoller Ansatzpunkt. Das Ziel eines solchen Programms misste darin bestehen,
individuell Starken und Schwéchen zu ermitteln, die Betroffenen zu beraten und insbesondere zu
begleiten. Idealerweise wéaren solche Mentoren oder Coaches Personen, die Uber gute Kontakte zu
Arbeitgebenden verfiigen, die Bedurfnisse und Strukturen der Unternehmen kennen und Uber die Zeit
verfligen, sich ausreichend intensiv mit den Geringqualifizierten zu befassen (evtl. wéare ein Programm
analog des ,STARTklar“-Projektes'® denkbar), denn gerade diese Zielgruppe benétige eine
personliche, eine menschliche Unterstiitzung.’

Schaffung neuer Maglichkeiten der Kompetenzerweiterung

Aus Sicht einiger liechtensteinischer und Vorarlberger Arbeitgeber wéare der Einsatz externer
(mdglicherweise staatlicher) Coaches sinnvoll, die eine systematische Weiterbildung
Geringqualifizierter etablieren. Zudem wird die Pflichtteilnahme an einer Ausbildungswoche zur

18 Informationen zu ,STARTKlar“ finden sich auf Seite 16 dieses Berichts sowie auf der offiziellen Internetseite des Projekts:
www.stuttgart.de/sde/menu/frame/top.php?seite=http%3A//www.stuttgart.de/sde/item/gen/144012.htm

¥ Einen in den Grundziigen &hnlichen Ansatz (Einzelfallarbeit; individuelle, langerfristige Perspektivenplanung) verfolgen auch
die Kompetenzagenturen des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, die aus Mitteln des Europdischen
Sozialfonds (ESF) finanziert werden (www.kompetenzagenturen.de). Benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene sollen
zum einen durch ein bereits vor dem Schulabschluss ansetzendes zielgruppenspezifisches Ubergangsmanagement unterstiitzt
werden. Zum anderen sollen Prozesse der beruflichen Integration durch die Organisation einer "massgeschneiderten” Abfolge
von Hilfen bereits bestehender Unterstitzungsangebote optimiert und systematisiert werden. Ausserdem werden die
Uberpriifung der lokalen und regionalen Angebotsstrukturen in der Benachteiligtenférderung, die Identifizierung von Defiziten in
den Angebotsstrukturen, Anregung neuer Angebote, die fir eine effektivere Forderung der beruflichen Integration erforderlich
sind sowie die Forderung und Verbesserung der Kooperation und Koordination zwischen den Institutionen und Akteuren der
lokalen/regionalen Ubergangssysteme angestrebt.
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Einarbeitung in Liechtenstein als Mdglichkeit der Integration Geringqualifizierter gesehen (,try-and-
hire-Prinzip®).

Auf Seiten der Geringqualifizierten mussten positive Anreize zur Teilnahme an
Weiterbildungsmassnahmen geschaffen werden. Ausserdem missten Weiterbildungen wahrend der
Arbeitszeit realisiert werden, da Geringqualifizierte sonst kaum teilnehmen wiirden, so die
liechtensteinischen Arbeitgeber und Sozialpartner. Zudem miissten ihre Sprachkenntnisse gezielt
gefdrdert werden. Zugleich wurde jedoch auch darauf hingewiesen, es misse mehr an die
Eigenverantwortung eines jeden appelliert werden: Der Einzelne musse erkennen, dass er fir sein
Leben selbst verantwortlich ist und misse die Bereitschaft aufbringen, Abend- und Wochenendschulen
zu besuchen und wenigstens Sprachkurse und EDV-Grundlagen-Kurse zu absolvieren. Mangelnde
finanzielle Mittel seien insofern kein Argument, als in Liechtenstein ein Grossteil der
Fortbildungskosten von staatlicher Seite ibernommen wirde. lhren Erfahrungen nach sei die
Bereitschaft, an Weiterbildungsmassnahmen teilzunehmen und somit den eigenen Arbeitsplatz zu
sichern oder seine Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern, weniger eine Frage des
Qualifikationsniveaus als vielmehr eine des kulturellen Hintergrundes — ein Aspekt, der auch von
Seiten eines Schweizer Arbeitgebers thematisiert wurde. Personen mit Migrationshintergrund seien
teilweise zu wenig fur die Teilnahme an Weiterbildungen motiviert. Sei es aufgrund der Perspektive, in
naher Zukunft ins Herkunftsland zurtickzukehren, sei es aufgrund einer fehlenden Sensibilisierung fur
die Relevanz von Weiterbildungen.

Integration: Kulturelle Hirden tGiberwinden

Von Seiten einer Befragten wurde darauf hingewiesen, dass die Bereitschaft oder die
Selbstverstandlichkeit, Eigenverantwortung zu tibernehmen, vom kulturellen Hintergrund abhéngig sei,
in dem man sozialisiert wurde. Fraglich ist, ob diese Beobachtungen aus einer tatséchlich geringen
Bereitschaft zur Ubernahme von Eigenverantwortung resultiert oder ob Personen aus einigen
kulturellen Kreisen die Erforderlichkeit von Weiterbildungen (beziehungsweise die Fixierung auf
zertifizierte Qualifikationen) auf dem hiesigen Arbeitsmarkt nicht ausreichend bewusst ist. Insofern
wadre es — den Ausserungen zufolge insbesondere in der Gruppe Geringqualifizierter mit
Migrationshintergrund — von zentraler Bedeutung, auf die Relevanz der Ubernahme von
Eigenverantwortung hinzuweisen und die Notwendigkeit der Teilnahme an Weiterbildungen zu
unterstreichen. In diesem Zusammenhang waére selbstverstandlich auch das Aufzeigen von
Maglichkeiten der Weiterbildung und deren Finanzierung von Bedeutung. Ubernehmen miissten diese
Aufgabe nach Mdglichkeit zentrale Personen aus dem Umfeld der auslandischen Geringqualifizierten.

Zugang zu Informationen erleichtern

Einige der befragten Arbeitgeber verwiesen auf die Relevanz einer Erleichterung des Zugangs
Geringqualifizierter zu Informationen betreffend Aus- und Weiterbildung. Der Zugang zu
Informationen beziiglich Moglichkeiten der Aus- und Weiterbildung kénnte insbesondere fiir
beschéftigte Geringqualifizierte erschwert sein, da sie nicht wie Arbeitslose von Seiten der
Arbeitsmarktbehdrden informiert und geférdert werden und die Arbeitgeber oftmals keinen Bedarf
sehen, Geringqualifizierte weiterzubilden. Insofern musste vor allem in Unternehmen gezielt diese
Gruppe Uber die Weiterbildungsrelevanz und -optionen informiert werden.

Zugang zu Weiterbildung erleichtern

Dass nicht nur Informationsdefizite den Zugang zu Weiterbildungsmassnahmen erschweren kénnen,
sondern auch Schichtarbeit als ein Hemmnis wirken kann, wurde in einem Gesprach in Liechtenstein
deutlich. Wdchentlich wechselnde Arbeitszeiten machen die Teilnahme beispielsweise an Abendkursen
nahezu unmaglich. Es misste folglich Kursangebote geben, deren Zeiten an die wdchentlich
wechselnden Arbeitszeiten angepasst sind. Sie mussten alle 14 Tage abends oder zum Beispiel
wochenweise wechselnd einmal vormittags, einmal spatnachmittags beziehungsweise abends
stattfinden.

Sprachkurse wéahrend der Arbeitszeit

Deutsche Sprachkenntnisse in Wort und zunehmend auch in Schrift sind in der Regel
Minimalanforderungen an geringqualifizierte Mitarbeitende. Die Frequentierung von Sprachkursen
durch nicht-deutschsprachige Geringqualifizierte wurde allerdings durch die Befragten unterschiedlich
beurteilt. Ein liechtensteinischer Arbeitgeber schilderte seine Erfahrung, Geringqualifizierte seien kaum
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bereit, ausserhalb der Arbeitszeit an Kursen teilzunehmen. Die Konsequenz: In seinem Unternehmen
werden nun wahrend der Arbeitszeit durch externe Lehrende Sprachkurse angeboten, die auch gut
besucht wirden.

Qualifizierungsmassnahmen auf Bedirfnisse Geringqualifizierter anpassen
Geringqualifizierte haben vielfach bereits im Schulsystem negative Erfahrungen gesammelt und stehen
dem ,Lernen* an sich eher skeptisch gegeniiber. Konkrete Versagenséngste oder eine allgemeine
Abneigung gegentiber Bildungseinrichtungen und Lernsituationen erfordern Formen der
Weiterbildung, die auf die sich daraus ergebenden spezifischen Bedurfnisse zugeschnitten sind.

Ausstellung aussagekraftiger Arbeitszeugnisse

Waéhrend der Gesprache bei der liechtensteinischen Zeitarbeitsfirma und einigen Schweizer
Unternehmen wurde deutlich, dass Geringqualifizierte haufig nur tber unvollstandige
Bewerbungsunterlagen verfugen. Dies liege darin begriindet, dass Arbeitgeber fiir diese Gruppe
vielfach keine (detaillierten) Arbeitszeugnisse ausstellen, aus denen nicht nur der Arbeitszeitraum
hervorgeht, sondern zudem die Aufgabenbereiche und eine Bewertung der Arbeitsweise.
Unternehmen missten folglich dazu angehalten oder verpflichtet werden, auch fiir Geringqualifizierte
aussagekraftige Arbeitszeugnisse zu erstellen.

Kompetenzbilanzierung

Fehlende Zertifikate — vor allem das fehlende Berufsausbildungszeugnis — stellen bei
Jobfindungsprozessen in der Regel das zentrale Problem dar. Da Geringqualifizierte lediglich tber
Berufserfahrung verfigen, diese jedoch in vielen Féllen gar nicht oder nur unzureichend dokumentiert
beziehungsweise zertifiziert wird, kommt der Validierung informell erworbener Kompetenzen eine
zentrale Bedeutung zu.*®

Bewerbungstraining

In den Interviews wurde sehr deutlich, dass es wesentliche Unterschiede im Bewerbungsverhalten
zwischen gering- und hdherqualifizierten Personen gibt. Ein zentraler Kritikpunkt bezog sich auf die als
vielfach unzureichend charakterisierten Bewerbungsunterlagen (explizit genannt wurden etwa
fehlende Lebenslaufe). Da jedoch der Lebenslauf vielfach das einzige Dokument darstellt, das einem
Arbeitgeber einen Eindruck vom bisherigen Werdegang, den Einsatzbereichen etc. gibt, sollte hier
gezielt angesetzt werden.

Ein Bewerbungstraining musste folglich zum einen bei der Erstellung von Bewerbungsunterlagen
unterstiitzen (beispielsweise den EUROPASS™ als Vorlage verwenden). Zum anderen kénnten in
diesem Zusammenhang Uber geeignete Suchstrategien informiert und eine Weiterbildungsberatung
integriert werden, das die Beantwortung von Fragen beinhaltet wie: Welche Kompetenzen werden von
Unternehmensseite gefordert? Welche Mdglichkeiten der Weiterbildung gibt es? Wie kénnen diese
finanziert werden?

Bewerbungsbiro

In Anlehnung an das Thema ,.Bewerbungstraining” entstand die konkrete ldee, ein Bewerbungsbiiro
zu etablieren, das verschiedene Standorte in der Bodenseeregion haben und dessen zentrales
Instrument ein standardisierter Personlichkeitstest sein kdnnte. Mit Hilfe dieses Tests kénnten sich
Einstellungen der Geringqualifizierten ermitteln und einstufen lassen, so dass potenziellen
Arbeitgebern ein konkreteres Bild von den Bewerbern vermittelt werden kann. Somit wirde sich das
Risiko einer fehlenden Passung zwischen Bewerber und Stelle beziehungsweise zwischen
Anforderungen auf Unternehmensseite und erbrachten Leistungen auf Arbeitnehmerseite reduzieren.
Das Biiro kénnte beispielsweise durch EURES Bodensee? betrieben werden.

18 Zum Stand der Umsetzung von Kompetenzbilanzierungsmassnahmen in Osterreich, Deutschland, Schweiz: vgl. Preisser 2007.
1 Der EUROPASS st ein vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung in Bonn bereitgestelltes Instrumentarium, das der Dokumentation
und Darstellung von Fahigkeiten, Kompetenzen und Qualifikationen dient. Geboten werden hier Anleitungen und Vorlagen zum
Erstellen von Lebenslaufen, Sprachenpédssen, Diplomzusétzen etc. Weitere Informationen finden sich auf der Internetseite:
www.europass-info.de/de/start.asp

2 EURES (European Employment Services) ist eine von der EU geférderte Initiative der europaischen Arbeitsmarktverwaltungen
zur Entwicklung eines gemeinsamen europaischen Arbeitsmarktes. EURES Bodensee ist eine seit Januar 2003 bestehende
EURES Grenzpartnerschaft von schweizerischen, deutschen, liechtensteinischen und Osterreichischen Arbeitsverwaltungen,
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Integration von Arbeitslosen

Aus den Interviews ergaben sich dartber hinaus eine Reihe von ldeen, wie sich geringqualifizierte
Arbeitssuchende in den Arbeitsmarkt integrieren liessen beziehungsweise sich ihre Ausgangssituation
durch das Sammeln von Praxiserfahrungen verbessern liesse. Die Einrichtung von
Bildungswerkstatten®* (zum Beispiel einer ,Bodensee Bildungswerkstatt“) oder gemeinniitzigen
Beschaftigungsprojekten wéren zwei Optionen. Ebenfalls liesse sich das liechtensteinische
Einsatzprogramm Landesverwaltung (EIPOLA) als Ansatzpunkt oder Positivbeispiel anflihren: Die
Arbeitslosenversicherung stellt hier der Landesverwaltung Arbeitslose fir Einsatze fur einen Zeitraum
von bis zu drei Monaten zur Verfigung. Die Kosten werden von der Arbeitslosenversicherung tiber
Tagegelder getragen. Der Vorteil fur die Teilnehmer besteht vor allem im Nachweis einer
Berufstatigkeit.

Ausbildung bei vollem Lohn

Die Mdoglichkeiten, eine Berufsausbildung nachzuholen, sind nicht nur von Unternehmensseite
beschrankt. Auch persodnliche Ereignisse im Umfeld der Geringqualifizierten selbst wie etwa die
Grindung einer Familie kdnnen zu erhéhtem finanziellem Druck fihren, der die Teilnahme an einer
Ausbildung erschwert oder gar unméglich macht. Vor diesem Grund nannten zwei Befragte das
Angebot vollwertiger Ausbildungen bei vollem Lohn als eine Méglichkeit der Verbesserung der
Chancen Geringqualifizierter.

Information oder Beratung von Unternehmen

Vereinzelt schien den befragten Arbeitgebern das Thema Geringqualifizierung eher fremd zu sein. So
ging ein Arbeitgeber in der deutschen Bodenseeregion davon aus, es gebe heute kaum mehr
Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung und einer im AMOSA-Gebiet habe bislang kaum in
Erwégung gezogen, Geringqualifizierte im eigenen Betrieb einzusetzen. Dies kénnte unter Umstéanden
als Aufhanger genutzt und eine Aufklarungskampagne gestartet werden, in deren Rahmen man
Mdglichkeiten aufzeigt, wie Geringqualifizierte eingesetzt und auch gezielt geférdert werden
kénnten.?

Auffangen des Fachkraftemangels

Aufgrund des erwarteten Fachkraftemangels liesse sich die Moglichkeit einer gezielten Aus-
beziehungsweise Weiterbildung von geringqualifizierten Mitarbeitenden zu ,Fachhelfern“ in Betracht
ziehen.

Steuererleichterungen fur Unternehmen

Um die Bereitschaft von Unternehmen zu belohnen, die sich dazu entschliessen, einen gewissen Anteil
des intern bestehenden Stellenangebotes fir Geringqualifizierte vorzubehalten, kénnten
Steuererleichterungen gewéhrt werden. Die Frage, ob finanzielle Anreize fir Unternehmen (ob in Form
von Lohnzuschissen, Weiterbildungsférderungen oder Steuererleichterungen) ein wirksames Mittel
der Verbesserung der Chancen Geringqualifizierter darstellen kénnten, wurde allerdings sehr
unterschiedlich beantwortet.?®

Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen. Zentrales Ziel des Netzwerkes ist die Forderung der beruflichen Mobilitat in der
grenziiberschreitenden Bodenseeregion durch individuelle Beratung. (vgl. www.jobs-ohne-grenzen.org)

Z Bildungswerkstatten wie die Schweriner Bildungswerkstatt e.V. (www.schweriner-bildungswerkstatt.de) sind anerkannte
Einrichtungen der Weiterbildung, die benachteiligten Personengruppen (vielfach Jugendlichen und jungen Erwachsenen) eine
qualifizierte Berufsausbildung in staatlich anerkannten Ausbildungsberufen, eine Ergénzungsfortbildung oder eine Betreuung
anbieten, die der erfolgreichen beruflichen und sozialen Integration dient.

% In Deutschland gibt es beziiglich der Beratung von Unternehmen zwei interessante Ansétze: die Demografieberater
(www.rebequa.de) und im Rahmen des Projekts WeGeBAU ein Netzwerk von Weiterbildungsberatern, die Unternehmen
hinsichtlich der Qualifizierung Geringqualifizierter beraten.

B In diesem Zusammenhang ist anzumerken, dass Subventionierungen zu einer Verlangsamung oder einem Aufschub
notwendiger Strukturprozesse fihren kénnten.
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Unterstiutzung fur Jugendliche mit geringerem Bildungsstand

Das von der Stadt Stuttgart und der IHK Region Stuttgart initiierte Projekt ,,STARTklar* widmet sich
der Férderung von Hauptschillern.?* Pensionére beziehungsweise Rentner iibernehmen hier
Patenschaften; sie begleiten die Jugendlichen bereits wahrend der Schulzeit, stellen Kontakte
zwischen ihnen und potenziellen Arbeitgebern her und 6ffnen ihnen somit Turen fur Praktika, die
wiederum bei entsprechender Passung zu einem Ausbildungsplatz fuhren kénnen. Diese
Vorgehensweise lasst sich — nicht zuletzt vor dem Hintergrund der vor allem von Seiten der deutschen
Sozialpartner betonten Relevanz eines frithen Ansetzens — &usserst positiv bewerten.?®

% In Deutschland besteht die Problematik, dass die Hauptschule zunehmend zu einer Art ,Restschule* degradiert wird, was
dazu fuhrt, dass selbst Jugendliche mit einem in dieser Schulform absolvierten Abschluss kaum mehr Chancen haben, einen
Ausbildungsplatz zu bekommen.

% Ein ahnliches Projekt gibt es auch in den Landkreisen Konstanz, Bodenseekreis und Ravensburg: ,Individuelle Lernbegleitung“
(ILB): www.km-bw.de/servlet/PB/-s/log2fnlyrltlu5009advhfOm1xmwvdm/menu/1188091/index.htmI?ROOT=1075594
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