B,S,S.

VOLKSWIRTSCHAFTLICHE BERATUNG

Hindernisse und Hilfestellungen bei der
Nutzung von inlandischem Fachkraftepo-
tential

Befragung von Arbeitgebern zur Rekrutierung voeréi Er-
werbspersonen, sozial benachteiligten JugendlidHeahquali-
fizierten aus Drittstaaten sowie Niedrigqualifizesr

Schlussbericht

Basel, den 20. Februar 2015

B,S,S. VOLKSWIRTSCHAFTLICHE BERATUNG AG
STEINENBERG 5, CH-4051 BASEL
TEL: +41-61-262 05 55, FAX: +41-61-262 05 57
E-MAIL: CONTACT@BSS-BASEL.CH, HOME: WWW.BSS-BASEL.CH



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wd@éndischem Fachkraftepo-
tential

zuhanden des Hilfswerks der Evangelischen Kirchaw@iz

Projektteam: Dr. Michael Morlok, Andrea Oswald, iRegNeumann, Nathalie
Prack, Dr. Boris Kaiser

Projektleitung seitens HEKS: Antoinette Killias
Projektleitung seitens B,S,S. Volkswirtschaftlideratung: Michael Morlok

B,S,S. Volkswirtschaftliche Beratung AG, Steinerp&r CH-4051 Basel
Tel: 061-262 05 55, Fax: 061-262 05 57, E-Mail:tech@bss-basel.ch



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

Inhaltsverzeichnis
L EINIEIUNG ..o 2
2. MEENOTIK ...t e e e e 4
3. Fachkraftemangel und Beschéaftigungspotential .....................cvviieieeen, 6
4. Hindernisse und Hilfestellungen - Einleitung..............cccceeeiiiiiiiiinns 9
o I o 11 0o [T LT 9
4.2. Hilfestellungen ... 12
5. Hindernisse und Hilfestellungen nach Zielgruppen............ccccvvvvvvvvvvvnnnnnnn. 16
5.1. Hindernisse flr altere Erwerbspersonen...........cccocevveevieeieeeee. 16
5.2. Hilfestellungen bei der Rekrutierung alterev&bspersonen.................. 19
5.3. Hindernisse fir sozial benachteiligte Jugeh@li..................................... 22
5.4. Hilfestellungen bei der Rekrutierung von sbkaenachteiligten
JUGENAICNEN ... 26
5.5. Hindernisse fur Hochqualifizierte aus Drits8&m ..............cccvvvvvveeeeennnnnnns 29
5.6. Hilfestellungen bei der Rekrutierung von Haghldfizierten aus
DS €= E= =] o DTSR 33
5.7. Hindernisse fur Niedrigqualifizierte ... 36
5.8. Hilfestellungen bei der Rekrutierung von Nigdualifizierten ................ 39
6. Zusammenfassung der Resultate............oooeeeiiiiiiiiee 43
ANNANG ..o 46
Danksagung

Die vorliegende Studie basiert auf den GesprachieNentreter/innen von 48
Firmen sowie der Branchenverbande GastoSuisses®emm und OdASanté, Mit-
arbeitenden des AWA Zirich und KIGA Basel-Landsthafid Forscher/innen der
Arbeitsmarktbeobachtung der Ost- und Zentralschevéd{antone, der Hochschule
Luzern und der Universitat Basel. Die Verbande BastroSuisse, Schweizeri-
scher Baumeisterverband, Swissmem, SwissICT somiexSSchweiz unterstt-
zen uns mit der Suche nach Gesprachspartner/itimaam allen gebihrt unser
herzlicher Dank.



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

1. Einleitung

In verschiedenen Berufen ist aufgrund der starkech&tumsphase in den letzten
Jahren Fachkraftemangel zu beobachten. Gleichzsitig weiterhin zahlreiche
Personen erwerbslos oder mdchten ihre Stelle wecham eine Tatigkeit auszu-
Uben, die besser zu ihrem Ausbildungs- und Erfajshimtergrund passen. Diese
Personen stellen ein nicht (effektiv) genutztessRil fir Unternehmen in Bran-
chen dar, die von Fachkraftemangel betroffen sind.

Im Auftrag des Hilfswerks der Evangelischen Kirctgghweiz (HEKS) hat B,S,S.
Volkswirtschaftliche Beratung Gesprache mit 48 Umédimen aus der ganzen
Schweiz gefiihrt. Ziel der Befragung war es zu iifieigren, wie das bereits im
Inland vorhandene Fachkraftepotential noch besseutgt werden kénnte, um den
Bedarf der Schweizer Unternehmen zu decken; digst muletzt auch vor dem
Hintergrund der Masseneinwanderungsinitiative. Térerder Arbeitgebergespra-
che waren daher die Hindernisse, welche die Uribenee im Zusammenhang mit
ausgewahlten Gruppen von Stellensuchenden und @siigern wahrnehmen,
sowie Hilfestellungen, die Betriebe dabei untemgit konnten, Personen aus den
ausgewahlten Gruppen zu rekrutieren.

Die Befragung gibt ein Stimmungsbild zu fiinf ausgbiten Berufsfeldern wie-
der? Berufe des Baugewerbes, Berufe des Gastgewerifesnhtikberufe, Inge-

nieurberufe sowie Pflegeberufe. Es handelt sichbhieum Berufe, die entweder
von einem Fachkraftemangel gekennzeichnet sind/ wdkr eine hohe Migrati-
onsrate aufweisehBerufe also, bei denen eine Erschliessung desdigéhen

Potentials von besonderer Bedeutisig

Im Vordergrund der Studie stehen vier Personengmppie gemeinsam einen
wesentlichen Anteil der Teilnehmer/innen der HEK®¢Pamme ausmachen, und
die besonders haufig von Arbeitslosigkeit oder eomer Unternutzung ihres Po-
tentials betroffen sind: Altere Erwerbspersonerjadenachteiligte Jugendliche,
Hochqualifizierte aus Drittstaaten sowie Niedrigifizerte (im Folgenden als

LZielgruppen” bezeichnet). Zur Rekrutierung die&ruppen sowie der damit ver-

1 Aufgrund der Zahl der befragten Unternehmen (8ésamt) kann man nicht von einer statistisch
reprasentativen Befragung sprechen; wir verwendstdsssen den Begriff ,Stimmungsbild“. Die
Gesprache wurden persénlich und telefonisch dufihge womit eine hohe Qualitat der Informa-
tionen sichergestellt werden konnte; zudem wurdeisdoher Ricklauf erzielt (siehe Ausfihrun-
gen Kapitel 2).

2 Die Auswahl der Berufsfelder wurde basierend @ don B,S,S. zuhanden des SECO verfassten
Bericht ,Fachkraftemangel in der Schweiz - Ein Irddeensystem zur Beurteilung der Fachkraf-
tenachfrage in verschiedenen Berufsfeldern“ (20&4ategt. Download:

www.seco.admin.ch/dokumentation/publikation/00088@0/index.html?lang=en.
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bundenen Hindernissen und allfalligen Hilfestellengst noch wenig bekannt; es
gibt nur eine kleine Anzahl von Studien zum Thesiale Anhang 4). Keine die-
ser Studien hat zudem spezifisch Berufe untersudibt,von Fachkraftemangel
betroffen sind. Die nun durchgefiihrte Befragungditidier eine neue Informati-
onsgrundlage.

Die Resultate zeigen, dass die grosse Mehrhehdmitgeber ein Potential in den
vier Gruppen erkennt, um dem Fachkraftemangel rieriBranche zu begegnen.
Das ist ein positives Resultat. Um dieses Poteatiakuschopfen, sind allerdings
einige Hindernisse aus dem Weg zu raumen. Dieseddriissen ist rund die
Halfte des Berichts gewidmet, wahrend den Starked Ressourcen der vier
Gruppen kein Platz eingerdumt wird. Dieser Blickw@herklart sich mit dem Ziel
der Studie, ein realistisches Assessment der Heraesungen, mit welchen sich
Arbeitgeber in der Rekrutierung konfrontiert sehesr,zunehmen. Um anschlies-
send auf dieser Basis mit den Arbeitgeber/innemnggeée Hilfestellungen bespre-
chen zu konnen, die dazu fuhren, dass das vorharféetential, die Starken und
Ressourcen der vier Gruppen besser genutzt weidlamek. Diesen Hilfestellun-
gen ist die zweite Berichtshélfte gewidmet (rese.alternierenden Subkapitel).

Definition der vier untersuchten Zielgruppen

Altere Erwerbspersonen (50+Personen, die tiber 50 Jahre alt sind und entweder

eine Stelle aufweisen oder eine solche suchen;

Sozial benachteiligte Jugendlich#&ugendliche, die eine Lehrstelle suchen und die
entweder keinen oder einen schlechten Schulabschhddoder nicht einwandfre|e
Sprachkenntnisse und/oder eine schwierige persiénlader familiare Situation
aufweisen;

Hochqualifizierte aus DrittstaatenPersonen mit Tertiarabschluss (Hochschule
oder hohere Berufsausbildung) aus Drittstaaten. (Hérkunft ausserhalb des
EU/EFTA Raums);

Niedrigqualifizierte:Personen ohne nachobligatorische Ausbildung;

Hinweis: Bei allen vier Gruppen stehen PersoneiVordergrund, die bereits in
der Schweiz wohnhaft sind und eine Aufenthaltsbawihg aufweisen. Die Grup
pe der hochqualifizierten Migrant/innen aus Drétden umfasst insbesondere
Personen, die mittels Familiennachzug in die Schwaimen, und Personen aus
der humanitaren Migration (anerkannte Flichtlingersonen mit einer humanita-
ren Aufenthaltsbewilligung oder Personen mit evmitaufigen Aufnahme), denen
in der Schweiz Schutz gewéhrt wurde.
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2. Methodik

In Vorbereitung der Arbeitgeberbefragung wurde zinsé die einschlagige wis-
senschatftliche Literatur gesichtet (siehe Anhango#)ie eine Reihe von Fachge-
sprachen mit folgenden Institutionen / Personeiitgef

« Verbandsvertreter/innenGesprache mit GastroSuisse, OdASantwl
Swissmem;

* RAV-Kundenberater/innenGesprache mit fir Arbeitgeberkontakte zu-
standigen Mitarbeitenden der RAV aus den KantonaseBLand sowie
Zurich;

e Forscher/innen:Julia Casutt und Angelo Wetli von der Arbeitsmbekt
obachtung der Ost- und Zentralschweizer Kantone Q94), die zurzeit
ein Projekt zum Thema Fachkraftemangel und Stellgmende durchfih-
ren; Daniel Schaufelberger von der Hochschule lmz8oziale Arbeit,
der zu Themen der Arbeitsmarktintegration forseid lehrt; sowie Ganga
Jey Aratnam, Seminar flr Soziologie der UniversBasel, dessen For-
schung sich den Hochqualifizierten mit Migratiomgbrgrund widmet.

Basierend auf dieser Vorarbeit wurde ein Gespraifelen ausgearbeitet, der
anschliessend in den Interviews mit den Arbeitgéfieen eingesetzt wurde (siehe
Anhang 2). Die leitenden beiden Untersuchungsfragemen Hindernissen und

Hilfestellungen wurden in einem ersten Schritt offgestellt. In einem zweiten

Schritt wurden konkrete Hilfestellungen abgefragsierend auf einer Sammlung
moglicher Hilfestellungen von HEKS, die mit dendmnhationen aus den Fachge-
sprachen und den Unternehmensgesprachen ergémg)iur

Insgesamt wurden 48 Betriebe befragt (eine Liste dragten Betrieben und
Institutionen ist in Anhang 1 aufgefiihrt), wobeé dbesprache mit Geschéaftsfih-
rer/innen, Leiter/innen oder Mitarbeitende des @&wabwvesens personlich oder
telefonisch durchgefiihrt wurden. Die Firmen wurdedisstenteils mittels Websu-
che identifiziert (es handelte sich dabei insbesomdm Firmen, die offene Stellen
ausgeschrieben haben); teilweise wurde Empfehlurdgm Branchenverbande
gefolgt oder Kontakte aus anderen Projekten vonEB,§enutzt. ES wurde zudem
darauf geachtet, dass eine balancierte Auswahl danhUntersuchungskriterien
(Berufsfeld und Grésse der Betriebe) entstand. feahecharakterisiert die befrag-
ten Betriebe hinsichtlich Berufsfeld, Grosse dema und Sprachregion.

% In der Aufbereitung der Resultate wird diese Ustteeidung (Antworte mit/ohne vorgéngigem
Hinweis) nicht beriicksichtigt.
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Tabelle 1: Ubersicht zu den befragten BetriebemhrBranche

Grosse Firma Region

Total KMU Grossfirma D-CH F-CH
Informatikberufe 10 6 4 9 1
Ingenieurberufe 11 8 3 10 1
Baugewerbe 7 3 4 7 0
Gastgewerbe 10 6 4 8 2
Pflegeberufe 11 1 10 11 0
Total Interviews 49 24 25 45 4

Bemerkung: In einem Betrieb konnten Informationeaveei Berufsfeldern gleichzeitig und
getrennt abgefragt werden. Dieses Gesprach wirdedah Tabelle 1 (sowie den weiteren
Auswertungen) doppelt gezahlt, weil die Hindernisad Hilfestellungen zwei Berufsfel-
dern zugeteilt werden. Entsprechend weicht die Anbkaterviews (49) von der Anzahl
befragter Betriebe (48) ab.

Insgesamt wurden 192 Betriebe angefragt, d.h. deklBuf betragt 25 %. Der
Rucklauf ist fur eine personliche / telefonischdrBgung eher tief, was mitunter
damit zu tun hat, dass die Befragung nicht unnbitiegeschéaftskritische Themen
betrifft. Es ist zu erwarten, dass mit der persir@n / telefonischen Befragung ein
weitaus besserer Rucklauf als bei einer schrifticiBefragung zum Thema er-
reicht werden konntéZudem stellte die miindliche Befragung sicher, diiss
Begrifflichkeiten resp. Ideen (insbesondere bei Hémdernissen) adaquat aufge-
zeichnet werden konnten.

Bei der Interpretation ist zu beachten, dass derimationen auf den Gespréachen
mit 48 Betrieben basieren. Die Gespréache sind mitztistisch reprasentativ fir die
Gesamtheit der Schweizer Firmen. Sie geben abeBtéinmmungsbild wieder und

ermdoglichen, Tendenzen zu identifizieren. Geringev@ichungen zwischen Be-

rufsfeldern oder zwischen KMU und Grossfirmen swlltnicht Uberinterpretiert

werden; zufallige Abweichungen kénnen dazu fuheass ein Hindernis / eine
Hilfestellung in der einen Gruppe haufiger aufgefiturde als in der anderen.

4 Nach den ersten 16 Gesprachen wurde das geplartstufige Verfahren, welches eine schriftli-
che Befragung nach den personlichen Gesprachenhyansgepasst und es wurden nur miindliche
Gesprache gefiihrt.
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3. Fachkraftemangel und Beschéftigungspotential

Der Fokus der Studie liegt auf den vier BerufsfetdBaugewerbe, Gastgewerbe,
Informatikberufe, Ingenieurberufe und Pflegeberds. handelt sich hierbei um
breite Berufsfelder, die jeweils verschiedene Hiverife beinhalten. Zu Beginn
der Befragung wurden die Arbeitgeber gefragt, itchven Fachbereichen, Funkti-
onen oder Einzelberufen geméass der Erfahrung degeBe ein Fachkraftemangel
zu splren sei.

Tabelle 2stellt die von den Betrieben aufgefiihrten Mangdileragyetrennt nach
Berufsfeld dar. Diese Liste zeigt, dass jeweildinitas ganze Berufsfeld, sondern
ausgewahlte Tatigkeiten von Mangel betroffen sind.

Tabelle 2: Profile mit Fachkraftemangel

Informatikberufe ~ Technologiespezifische Stellen (z.B. SAP, Appli@asentwick-
ler/innen) (6)
Hochschulabschluss und Berufserfahrung
Leitende Positionen
Informatiker in der Gebaudetechnik (Aus- und Wéitelung einge-
schrankt)
Ingenieurberufe  (Hoch-) Spezialisierte Gebiete (z.B. KanalisatiBrandschutz) (3)
Bauingenieure/innen ETH/FH (2)
Bauzeichner/innen EFZ (2)
Ingenieure/innen mit IT-Wissen (2)
»Techniker/innen mit Berufserfahrung”
Verkaufsingenieure/innen
Berufe des Bau-  Fuhrungskréfte (z.B. Abteilungsleiter, Baufuihr&) (
gewerbes Dachdecker/innen, Bodenbauer/innen
Spezialisierungen
.Stellen direkt auf dem Bau*
Berufe des Gast- Kaderpersonal (4)
gewerbes Ausgebildete Kéchelinnen (2)
Praktikanten/innen Absolventen/innen von Hotelfatiuden (2)
Ausgebildete Kiichenangestellte
Instandhaltungsfachleute
Restaurantfachmann/-frau
Rezeptionist/-in
Pflegeberufe Hohere Fachschule (z.B. Fachmann/-frau Operatiohstk) (7)
NDS (z.B. Notfallpflege, Intensivpflege) (6)
Fachhochschule (5)
Diplomniveau | und 11
Fachmann/-frau Gesundheit (FaGe)

Bemerkung: Anzahl Nennungen (Betriebe) sind in Klandargestellt. Die Auswertung
basiert auf den Antworten aus 49 Gesprachen
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Die Liste zeigt die verschiedenen Facetten desKraftamangels auf: Sie umfasst
teilweise spezialisierte Profile, die hohe Anfordegen an die Mitarbeitenden
stellen (u.a. wurden leitende Positionen mehrmalglent) oder Ausbildungen

bedingen, die nur von wenigen Personen abgeschlogselen. Es sind Tatigkei-

ten aufgefiihrt, die aufgrund des technologischemd&¥s zurzeit noch zu wenig

ausgebildet werden. Schliesslich wurden auch Bagef@annt, die bei den angebo-
tenen Arbeitsbedingungen zu wenig attraktiv simd, gentgend Arbeitnehmende
anzuziehen.

Die Firmen wurden gefragt, ob sie Beschéaftigungspital in den vier Zielgruppen
wahrnehmen. In Abbildung 1 sind die Anzahl Betrielaggestellt, welche ein Po-
tential in den Zielgruppe identifizieren, untertelanach, ob gleichzeitig Hinder-
nisse wahrgenommen werden, die das Potential e#dan, oder nicht. Die
Gruppe der Unternehmen, die ein Beschéaftigungspatesowie Hindernisse
wahrnimmt, steht im Vordergrund der Untersuchurgy;ibnen sollte es moglich
sein, das Potential mittels zielgerichteter Insegnte besser zu nutzen.

Abbildung 1: Beschéftigungspotential der vier Ziajgpen (Anzahl Nennungen)

50

40
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Jugendliche HQ (3.-St.)

[ 1 ohne Hinderisse M Mit Hindernissen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf den Antwodes 49 Gesprachen. 50+ steht fur
Erwerbspersonen im Alter Gber 50 Jahren, Jugendliilr sozial benachteiligte Jugendli-
che, HQ(3.-St.) fiir Hochqualifizierte aus Drittstaa und NQ fiir Niedrigqualifizierte.

Die Graphik zeigt, dass fast alle Arbeitgeber e diteren Arbeitnehmer/innen
sowie den hochqualifizierten Personen aus Drittstaain Potential wahrnehmen.
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Auch bei den Jugendlichen und Niedrigqualifizierenkennt eine Mehrheit der
Befragten ein grundséatzliches Potential. Zu beachde dass diese Anteile nicht
das quantitative Potential (Zahl der Arbeitnehmendéie zusatzlich gewonnen
werden kénnen) widerspiegeln; die Zahl der Nennarigeein Indikator fir das
Potential, das ieiner Bewerbung gesehen wird.

In den Gesprachen wurden die Interviewpartner gefieb es noch weitere Grup-
pen von Personen gibt, bei welchen die Arbeitgéiesh ein Potential fir die

Rekrutierung erkennen, aber welche sich noch wedey gar nicht in ihren Be-

trieben bewerben. Bei den Resultaten (vgl. Tal®ll&llt auf, dass insbesondere
Frauen wiederholt genannt werden. Dies kann mit wleusgewogenen Ge-
schlechterverteilung in drei von vier Berufsfeldemklart werden (in den Pflege-
berufe sind es entsprechend die Mé&nner, die auigefiurden). Zudem wurde auf
junge Familien verwiesen, mit der Bemerkung, dassvenig Teilzeitstellen oder

(finanziell tragbare) Betreuungsmoglichkeiten vorthen sind. Zwei weitere

Gruppen, die mehrmals genannt wurde (insbesondeden Pflegeberufen), sind
die Wieder- und Quereinsteiger/innen.

Tabelle 3: Weiteres Fachkraftepotential - aus Géaspe mit Arbeitgeber/innen

Informatikberufe  Frauen (3)
Altere Personen
Hochqualifizierte, die nach Krankheit (u.a. Burjontedereinsteigen
Quereinsteiger/innen
Student/innen oder Absolvent/innen fiir Praktika
Ingenieurberufe  Frauen (6)
Alleinerziehende Mitter/Vater
Wiedereinsteiger/innen

Baugewerbe Frauen
Personen mit kérperlicher Behinderung (Massnahmgliederung)
Gastgewerbe Frauen mit Kindern (3)

Absolvent/innen fir Praktikumsstellen

Aushilfskréafte

,Gut ausgebildete Schweizer/innen“ (Niveau Lehrahsss)

Personen mit Behinderung (sofern finanzielle Uniigzsing besteht)
Pflegeberufe Wiedereinsteiger/innen (3)

Quereinsteiger/innen (,mit gutem Bildungsstand®) (2

Asylsuchende (z.B. Ausbildungsprogramm fiir einfaefegearbeiten)

Manner

*Anzahl Nennungen sind in Klammer dargestellt
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4. Hindernisse und Hilfestellungen - Einleitung

Die Informationen zu den Hindernissen und Hilfdateden wurden getrennt fir

die vier Zielgruppen erhoben. Diese gruppenspehniéin Informationen werden im

nachsten Kapitel beschrieben. Das vorliegende Klagieént dazu, die Hindernisse
und Hilfestellungen einzufiihren. Zudem wird aufdgzevelche Hindernisse und

Hilfestellungen insgesamt (d.h. im Total Uber dier\vGruppen) am haufigsten
genannt wurden. Dabei ist zu beachten (wie auckdr@iAuswertungen in Kapitel

5), dass nicht alle 48 Unternehmen zu allen vieigfuppen Stellung bezogen
haben. Die Zielgruppe wurde nur dann in die Diskarssniteinbezogen, wenn

beim Unternehmen Erfahrung in der Rekrutierungdegientsprechenden Gruppe
besteht und/oder ein Beschaftigungspotential flklizfiige Rekrutierungen von

Seiten der Arbeitgeber wahrgenommen wird.

4.1. Hindernisse

Die Hindernisse, welche von Arbeitgeber/innen ins@mmenhang mit der Rekru-
tierung der vier Zielgruppen wahrgenommen werdird s Tabelle 4 aufgefuhrt:
Es wurden insgesamt 24 Einzelhindernisse in derpi@esen genannt, welche
anschliessend durch die Autoren zu zwdlf Haupthimdeen zusammengefasst
wurden’

Beispielsweise beinhaltet die erste Kategorie ,Hddekrutierungs- oder Einarbei-
tungsaufwand” vier Einzelnennungen und kann sidhvatschiedene Situationen
beziehen: Mehraufwande kénnen durch allfallig bignétArbeitsbewilligungeh
entstehen, oder durch hohe Einarbeitungskostekais aber auch sein, dass sich
der Einarbeitungsaufwand aufgrund der (vermutetergen Beschéaftigungsdauer
fur die Firma nicht lohnt, wenn beispielsweise umiggende schulische Leistungen
bei den Jugendlichen zu einem Lehrabbruch fuhremnvwbei dlteren Personen die
Zeit im Unternehmen aufgrund von (Frih-)Pensiomigan kurz ist und die Be-
triebe dadurch nach einer eher kurzen Zeitspameersue Person suchen miissen.

Es wurden zudem zwei Einzelhindernisse genanatjndder weiteren Analyse nicht weiter be-

ricksichtigt wurden, da sie selten genannt wurdesx(mal vier Mal) und nicht zu einem Haupt-

hindernis zugeteilt werden konnten. Diese beidam&hindernisse sind: Tiefe Wahrscheinlich-

keit, dass Person innerhalb der Firma (resp. zerditheren Berufsausbildung) aufsteigen kann;
Beflirchtung von Qualitatsverlust.

Die vier Gruppen weisen zwar alle Aufenthaltsiiguingen auf, aber je nach Aufenthaltsstatus
muss eine Arbeitsbewilligung eingeholt werden. Qjésfir folgende Gruppen: Familiennachzug
von Kurzaufenthalter/innen, Personen mit einer Atkfaltsbewilligung aus humanitaren Griinden
und vorlaufig Aufgenommene.
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Oder wenn Unsicherheit besteht, wie lange der/digeihehmer/in Gberhaupt in
der Schweiz tatig sein kann (beispielsweise beremrlaufigen Aufnahme).

Tabelle 4: Hindernisse aus Gesprachen mit Arbeitgdnen

Haupthindernisse

Einzelhindernisse

HoherRekrutierungs- oder Einarbei-
tungsaufwand

Aufenthaltsbewilligung: Unsicherheit und administra
ver Mehraufwand

Ungeniigende schulische Leistungen fihren zu Lehrab-
bruch

Aufwandige Einarbeitung

Fruhpensionierung (&ltere Mitarbeitende bleiben nur
kurz)

MangelndeSprachkenntnisse

Fehlende Sprachkompetenzen

MangelndeMotivation

Mangelnde Motivation

Kurzzeitabsenzen

Fehlende Motivation (Schichtarbeiten; Vereinbarkeit
Familie und Beruf)

Tiefe Bereitschaft Neues zu lernen

MangelndeSchliisselkompetenzen

Mangelnde soziale / personliche Schliisselkompetenze
(Punktlichkeit, Zuverlassigkeit, Selbstandigked. gt

MangelndeQualifikation

Fehlendes Fachwissen / mangelnde Qualifikation (u.a
Schulnoten)

Fehlende Anerkennung / Wiederkennung von (ausl.)
Bildungsdiplomen und Arbeitserfahrung

MangelndeErfahrung

Fehlende (relevante) Berufserfahrung

Korperlich unfit

Geistiger und/oder korperlicher LeistungsabbaufiZbe
te / Risiken
Suchtprobleme

Tiefe Belastbarkeit

Geringe Flexibilitat
Tiefe Stressresistenz

Konfliktrisiko

Kongruenz zum restlichen Team / Unternehmenskon-
zept

Konfliktrisiko (u.a. durch Nationalitatenvielfalt)
Kulturelle Unterschiede (im Umgang mit Hierarchien,
Kommunikation, Hygiene etc.)

Risiko Imageverlust

Imageverlust durch Lehrabbriiche / schlechte Lehrab-
schliisse sowie Kleidung / Auftritt etc.

Kunden nicht offen fir entsprechende Leute (Diskrim
nierung)

HoheLohnforderungen

Hohe Lohn(neben)kosten / hohe Lohnerwartungen

MangelhafteBewerbungsdossiers

Unvollstandige/lickenhafte Bewerbungsdossiers

MangelndeTechnikaffinitat

Mangelnde Kompetenz im Umgang mit neuen Medien
Mangel an Technikaffinitat

Abbildung 2 stellt dar, wie haufig die Haupthindes® genannt wurden. Dabei
werden die Nennungen pro Zielgruppe und Firma dezdhmmt ein Gespréachs-
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partner ein entsprechendes Hindernis bei drei wenGruppen wahr, werden drei
Nennungen gezahit.

Abbildung 2: Bedeutung der Hindernisse insgesamt

Mangelnde Sprachkenntnisse
Hoher Rekrut.- / Einarbeitungsaufwand
Mangelnde Qualifikation
Mangelnde Schliusselkompetenzen
Mangelnde Motivation

Tiefe Belastbarkeit

Konfliktrisiko

Kdérperlich unfit

Hohe Lohnforderungen
Mangelnde Technikaffinitat

Risiko Imageverlust

Mangelnde Erfahrung

Mangelhafte Bewerbungsdossiers

I T T T T T

0 10 20 30 40 50

Anzahl Nennungen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 49 Gespracharfei in jedem Gespréach bis zu
vier Nennungen (fur jede der besprochen Gruppe, fiuhjede Gruppe mit Beschéfti-
gungspotential) hatten vorgenommen werden konnén th2oretische Maximalzahl der
Nennungen liegt dadurch bei 155 Nennungen.

Die drei meistgenannten Hindernisse, mehr Persansrden vier Zielgruppen zu
rekrutieren, sind dienangelndeSprachkenntnisse, hoher Rekrutierungs- oder Ein-
arbeitungsaufwandnd mangelnde Qualifikation.

" Die Nennungen wurden so zu Haupthindernisseneaggt, dass pro Gruppe und Gesprach ma-
ximal eine Nennung fiir ein Haupthindernis vorliegamn (auch wenn ein/e Gesprachspartner/in
mehrere Einzelhindernisse nannte, die zum gleittarpthindernis gehdren).
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4.2. Hilfestellungen

Die Hilfestellungen, welche laut den Arbeitgeberén dazu fuhren wirden, dass
Personen aus den vier Zielgruppen haufiger rektutrérden, sind in Tabelle 5

dargestellt: Insgesamt 20 Einzelhilfestellungendeuarin 13 Haupthilfestellungen

eingeteilt’

Tabelle 5: Hilfestellungen aus Gesprachen mit Adeber/innen

Titel Inhalt

Probeeinsatze

Probeeinsatze / Stages

Vorselektion / Vermittlung

Stellenvermittlung / Vorselektion

Sprachférderung

Sprachférderung

Aufarbeitung Bildungsdefizite

Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bil-
dungsdefiziten

Computertraining

Umgang mit neuen Medien

Aufarbeitung Defizite Sozial-
kompetenz

Vermittlung soziale / personliche Schliisselkom-
petenzen

ExternesCoaching

Externes Coaching
Beratung fur Firma

Einmaliger finanzieller Zuschuss

Zuschusse fur Einarbeitung und Ausbildung

Fortwahrende finanzielle Unter-
stutzung / Risikoabischerung

Risikoabsicherung (z.B. bei gesundheitlichen
Kosten)

Sozialkosten u. -abgaben (Lohnnebenkosten)
reduzieren

Teillohnmodelle

Teilzeitausbildungen / Zuschuss wahrend Ausbil-
dung

Label

Label

Image als verantwortungsvolle Firma z.B. durch
Veroffentlichung Nachhaltigkeitsbericht (Corpo-
rate social responsibility CSR)

Interpretationshilfe zuauslandi-
schen Diplomen

Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen

Integrationshilfe

Vermittlung von Wissen hinsichtlich Arbeits-
markt, Kultur, Weiterbildung, Sozialvers. etc.

Bewerbungstraining

Bewerbungstraining

Online-Hilfestellungen

Online-Portal mit L6sungsvorschlagen

8 Folgende Hindernisse wurden in den Gesprachehshéits einmal genannt und von der weiteren
Analyse ausgeschlossen, da keine Zuordnung zu elt@apthindernis vorgenommen werden
konnte: Bertiicksichtigung bei der Vergabe von 6ffehén Auftragen und Teilzeitarbeitsmodelle.
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Abbildung 3 stellt dar, wie haufig die Haupthilfebtingen in den Gesprachen mit
den 48 Arbeitgebern genannt wurden. Analog zur Aagwvng der Hindernisse
kann ein Arbeitgeber bis zu vier Mal gezahlt werdéann namlich, wenn er/sie
die Hilfestellung bei allen vier Gruppen als intgant einschatzte).

Abbildung 3: Bedeutung der Hilfestellungen insgetsa

Sprachférderung

Aufarbeitung Bildungsdefizite
Externes Coaching

Einmaliger finanz. Zuschuss
Probeeinséatze

Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz
Fortwéhrende finanz. Unterst.
Vorselektion / Vermittlung
Bewerbungstraining

Integrationshilfe

Interpretationshilfen zu ausl. Diplomen
Online-Hilfestellungen

Label

I T T T T

0 10 20 30 40

Anzahl Nennungen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 49 Gespracharfei in jedem Gespréach bis zu
vier Nennungen (fur jede der besprochen Gruppe, fiuhjede Gruppe mit Beschafti-
gungspotential) hatten vorgenommen werden konnén ti2oretische Maximalzahl der
Nennungen liegt dadurch bei 155 Nennungen.

Sprachkursevurden von den Betrieben im Zusammenhang mit aemarelgrup-
pen mit Abstand am héaufigsten genannt. Dies isifera Uberraschend, als dass
nur eine Gruppe sich ausschliesslich aus Auslédnderi zusammensetzt (hoch-
qualifizierte Drittstaatler/innen). Offensichtlicstehen auch in den anderen drei
Gruppen Personen mit einer Migrationsbiographietigend stark im Vorder-
grund, so dass entsprechende Hilfestellungen gémarden.

Das Resultat korrespondiert mit dem Befund, dassgelade Sprachkenntnisse
das am meisten genannte Hindernis der Rekrutiedangiellen. Es gibt aber auch
Betriebe, welche imangelnden Sprachkenntnissgin Hindernis sehen, jedoch in
Sprachférderungkeine geeignete Hilfestellung. Die Grinde dafindsvielfaltig

und liegen meist in einer Kombination von Hindeseis (ein Betrieb gab bei-
spielsweise an, dass neben den SprachkenntnissbrdaSchweizer Unterneh-
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menskultur wichtig sei, und dass entsprechend aurcisprachkurs nicht zur An-
stellung fiihren wiirde). Diese ungefahre, aber npehfekte Ubereinstimmung
zwischen Hindernissen und Hilfestellungen gilt atizthdie anderen Hindernisse
resp. Hilfestellungen.

Als zweitmeist genannte Hilfestellung wird eiAefarbeitung vor(bereichsspezi-
fischen) Bildungsdefizitem den Interviews diskutiert. Dazu z&hlen berufad
bereichsspezifische Bildungsdefizite, aber auchAdieignung von bereichsiber-
greifenden Féahigkeiten wie die Nutzung von Compgleuand der Umgang mit
neuen Medien.

An dritter und vierter Stelle stehen edternes Coachingowie eineinmaliger
finanzieller Zuschusan die Betriebe. Das externe Coaching beziehtaichver-
schiedene Formen der Betreuung, Unterstitzung egteBung des/der Angestell-
ten einer Zielgruppe durch eine externe Personafggnvurde z.B. ein/e Sozialar-
beiter/in). Dieser Coach wirde dem AngestelltenAvagen / Anliegen zur Verfu-
gung stehen und kénnte auch als Anlaufstelle fir Aidbeitgeber/in dienen, falls
Herausforderungen im Arbeitsverhaltnis zwischen /demAngestellten und dem
Betrieb entstehen. Das externe Coaching wirdee&adsten fir den Betrieb re-
duzieren. Bei einem einmaligen finanziellen Zusshais Hilfestellung werden die
Betriebe direkt finanziell entlastet fir ihre Mebgken bei der Einarbeitung und
bei der Ausbildung der Zielgruppen. Ein solchesrimaent kennen beispielsweise
die RAV, die sogenannte ,Einarbeitungszuschisset gllusbildungszuschiisse*
nutzen.

Ein Diskussionspunkt in den Gespréachen war oft (mnBezug auf verschiedene
Hilfestellungen), ob die Personen zum ZeitpunktBewerbung gewisse Hilfestel-
lungen bereits genossen haben sollten, oder obidd,rwenn diese erst nach der
Anstellung genutzt werden. Diese Diskussion wurdBezug auf Hilfestellungen
gefuhrt, bei denen es grundsatzlich denkbar istyar oder nach der Anstellung zu
nutzen (oder aber sowohl als auch):

e Sprachférderung

* Aufarbeitung Bildungsdefizite

« Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz
* Integrationshilfe

Bei diesen Stiutzen sind die Stimmen der Unternehumehinstitutionen zweige-
teilt: Einige Betriebe sind der Ansicht, dass dientpetenzen, welche den Arbeit-
nehmenden durch die Hilfestellungen vermittelt veerdvor Anstellung gelernt
werden sollten. Andere wiederum sehen wenig Probldarin, dass eine Person
erst nach dem Zustandekommen eines Anstellungduddsés beispielsweise in
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einem Sprachkurs die Sprachkenntnisse festigt &lexsen hinsichtlich des
Schweizer Arbeitsmarkts, der Kultur oder der Wéiledung in der Branche (zu-
sammengefasst dlistegrationshilf¢ aneignet.

Folgende Hilfestellungen werden per Definitiaor der Anstellung angewandt:

* Probeeinsétze
» Vorselektion / Vermittlung
e Interpretationshilfe zu auslandischen Diplomen

Weitere Hilfestellungen kdnnen hingegen arathdemein Arbeitsverhaltnis zu-
stande gekommen ist genutzt werden:

e Externes Coaching

* Einmaliger finanzieller Zuschuss

» Fortwahrende finanzielle Unterstutzung / Risikoeherung
* Label

Es sollte schliesslich erwéhnt werden, dass im Rethder Gespréche die Finan-
zierung der Hilfestellungen (resp. eine allfallige-Finanzierung durch den Ar-

beitgeber) nicht diskutiert wurden. Der Fokus defrBgung lag auf der Frage, ob
ein Instrument generell Gberhaupt als interessafunolen wird.
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5. Hindernisse und Hilfestellungen nach Zielgruppen

Im vorliegenden Kapitel werden die oben eingefiihiténdernisse und Hilfestel-
lungen fur jede der vier Zielgruppen getrennt ausgeet, beschrieben und inter-
pretiert.

5.1. Hindernisse flr altere Erwerbspersonen

Die Zielgruppe der alteren Erwerbspersonen (detfiraés Personen in der Al-
terskategorie 50+) wurde in 47 Gesprachen bespno®ygi. Abbildung 1). Die
restlichen zwei Betriebe — je einen im Gastgewenbg Baugewerbe — machten
geltend, dass sie (praktisch) keine Bewerbungemli@ssr Zielgruppe erhalten.

Die am haufigsten genannten Hindernisse &iigberlich unfit hohe Lohnforde-
rungen tiefe Belastbarkejtmangelnde Technikaffinitétnd mangelnde Motivation
(vgl. Abbildung 4 sowie Tabelle 6). Zu betonen gitdabei Folgendes: Sieben der
47 Betriebe sehekeineHindernisse, altere Arbeitsnehmende zu rekrutieren

Abbildung 4: Hindernisse bei der Rekrutierung vdter&n Personen (50+)

Kdérperlich unfit

Hohe Lohnforderungen

Tiefe Belastbarkeit

Mangelnde Technikaffinitat
Mangelnde Motivation

Mangelnde Erfahrung

Hoher Rekrut.- / Einarbeitungsaufwand
Konfliktrisiko

Mangelnde Qualifikation
Mangelnde Schliusselkompetenzen
Mangelnde Sprachkenntnisse
Risiko Imageverlust

Mangelhafte Bewerbungsdossiers

! T T T T

0 5 6 9 12 15

Anzahl Nennungen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 47 Gespraamé@nFirmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei &lteren Personen (50+) wahrnetme

Rund ein Drittel der Betriebe nannten den geistiged / oder kérperlichen Leis-
tungsabbaukdrperlich unfit) sowie entsprechende Defizite und Risiken fir den
Betrieb als Hindernis, mehr altere Erwerbspersanerekrutieren. Auch diéefe
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Belastbarkeitder alteren Arbeitnehmenden (u.a. durch tieferesStesistenz und
geringere Flexibilitdt bei dieser Zielgruppe vernatst) wird geméass den Aussagen
von einem Drittel der Betriebe als Hindernis walm@amen. Diese Firmen geben
zur Auskunft, dass die ,Belastung und Hektik” imaen Betrieb ein Problem fir
altere Arbeitnehmende darstellt. Ein Betrieb im @awuerbe sprach gar von einem
~uniberwindbaren Hindernis®, was die korperlichddtbarkeit fur altere Perso-
nen betrifft.

Ein Hindernis, das nur im Zusammenhang mit dieseligdippe aufgefihrt wurde,
sind diehohen LohnforderungerDie Betriebe liessen verlauten, dass oft in den
Lohnverhandlungen hohe Forderungen gestellt wertetz, tieferer Produktivitat
dieser Altersgruppe. Es wurde auch darauf verwiedass dies bei den &lteren
Mitarbeitenden in der Firma weniger problematiseh weil deren Starken sicht-
bar sind oder verdiente Mitarbeitende Sympathietrdggien oder zumindest aus
sozialen Grinden nicht entlassen wiirden.

Auch einMangel an Technikaffinitaind damit verbunden eine fehlende Kompe-
tenz im Umgang mit neuen Medien und Technologierderm von neun Betrieben
als Grund genannt, weshalb nicht mehr dltere Ermspentsonen beschéftigt wer-
den. Auch dieses Hindernis wird fast ausnahmslosZusammenhang mit der
Zielgruppe 50+ genannt (eine zusatzliche Nennurgegmzudem bei den sozial
benachteiligten Jugendlichen).

Neun Arbeitgeber/innen nehmen eindiangel an Motivatiorbei den &lteren Ar-
beitnehmenden als Hindernis wahr, insbesondereugsammenhang mit Schicht-
arbeit: Diese wurde sich laut den Gesprachspaitneri negativ auf die Leistung
und das Betriebsklima auswirkt. Zudem kann eindeRgpielen, dass altere Er-
werbspersonen Uberdurchschnittlich lange auf Sigliehe sind; das kann ein ge-
wisses Frustrationspotential auslésen, was lautAtbritgebern auch im Bewer-
bungsgespréach wahrzunehmen ist.

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

Der korperliche Leistungsabbaut¢perlich unfi) der alteren Arbeitnehmenden
werden insbesondere im Baugewerbe und Gastgewetbekstisch betrachtet:

Von den Firmen aus diesen Branchen haben rundritéél das Hindernis aufge-

fuhrt. Auch im Pflegebereich wurde es mehrmals antiéDiese Berufsfelder be-
inhalten korperlastige Tatigkeiten.

Einetiefe Belastbarkeitm Sinne von einer tieferen Stressresistenz ueglilbilitat
wurde wiederum in allen Branchen zum Thema gemachtit Ausnahme des
Baugewerbes. Auch die hohémhnforderungenstellen bei allen Berufsfeldern
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eine Hirde dar. Bei den Ingenieurbetrieben (5 deBétriebe) werden sie Uber-
durchschnittlich haufig genannt; eine mdgliche Bnkhg fir die Bedeutung dieses
Hindernisses im Ingenieurwesen konnte darin liegiexss in dieser Branche ten-

denziell hohe Gehélter gezahlt werden.

Im Bereich der Pflege und im Gastgewerbe wurdefeldendeMotivation der
Arbeitnehmenden wiederholt genannt, was mit deicBtérbeit in diesen Berufen

zusammenhangt. DeMangel an Technikaffinitaschliesslich wurde fast aus-
schliesslich von den Betrieben im Informatikberegds Hindernis genannt; dafr

umso haufiger. Interessanterweise wurde dieseseirslim Bereich der Ingeni-
eurberufe nicht aufgefuhrt, obwohl auch diese Bnaritechnikaffinitat bedingt.

Tabelle 6: Hindernisse bei der Rekrutierung alteEewerbspersonen (50+)

Total

Gastgew.

Informatik

Ingenieure

Pflege

KMU
Grossfirma

Hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwang
Mangelnde Sprachkenntnisse
Mangelnde Motivation

Mangelnde Schlisselkompetenzen
Mangelnde Qualifikation
Mangelnde Erfahrung

Kdrperlich unfit

Tiefe Belastbarkeit

Konfliktrisiko

Risiko Imageverlust

Hohe Lohnforderungen
Mangelhafte Bewerbungsdossiers
Mangelnde Technikaffinitat

14
12

12
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Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden
Kein Beschéaftigungspotential vorhanden

Total Gesprache

4

468
2

97 10 10 11 11

9 10 11 11

1

0

0

0

N
NN
N
o o

24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Hindeen(mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiert. Auswertung basiert auf 47 Géspen mit Firmen, die ein Beschéfti-

gungspotential bei alteren Erwerbspersonen (50+hmahmen.
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Unterschiede nach Firmengrosse

Die tiefe Belastbarkeiund derMangel anTechnikaffiniit sowieMotivation ist
sowohl fir KMU wie auch Grossbetriebe ein Hindermeehr altere Erwerbsper-
sonen anzustellen. Im Vergleich zu den Grossbetnigiehmen dikohen Lohn-
forderungerbei den KMU einen héheren Stellenwert ein. Die<sfiomen fihrten
hingegenkdrperlichen Leistungsabbailberdurchschnittlich haufig als Hindernis
auf.

Generell ist zudem zu erkennen, dass GrossfirmdernTendenz mehr Hindernis-

se identifiziert haben (das mag mitunter darareieglass diese Firmen mehr Rek-
rutierungen durchfihren und grossere Erfahrungaitéren Erwerbspersonen auf-
weisen). Der Schluss, dass KMU die Gruppe dereiit&rwerbspersonen weniger
kritisch wahrnehmen als Grossfirmen, ist nicht gsiig; die Zahl der Nennungen

widerspiegelt nicht zwingend die Bedeutung der ldmisse fir jene Betriebe, die

das Hindernis genannt haben.

5.2. Hilfestellungen bei der Rekrutierung alterer
Erwerbspersonen

Abbildung 5 sowie Tabelle 7 fassen die Hilfested)en zusammen, die im Zu-
sammenhang mit den alteren Erwerbspersonen gewanaén.

Rund ein Drittel der Betriebe schatzen Aigfarbeitung von Bildungsdefiziteils
wichtige Hilfestellung bei der Rekrutierung voneiéin Erwerbspersonen ein, wo-
bei Computertraining oder Training im Umgang miuee Medien im Vorder-
grund stehen. Diese Hilfestellung korrespondiettt aeim haufig genannten Hin-
dernis Mangel an Technikaffinitat (vgl. Kapitel 5)1 Allerdings spielt auch die
Aufarbeitung von bereichsspezifischem Bildungsdiefigdie zum gleichen Haupt-
hindernis Aufarbeitung von Bildungsdefizitegezahlt werden), eine wichtige Rol-
le (siehe detaillierte Resultate im Anhang 3).

Eine weitere Hilfestellung, welche von einem Fiinfter Betriebe als interessant
erachtet wird, ist diéortwahrende finanzielle Unterstiitzung sowie Rialigiche-

rung fur altere Arbeitnehmende. Diese Hilfestellunghsie direktem Zusammen-
hang mit dem Hindernis der hohen Lohnforderung sodér hohen Lohnneben-
kosten der alteren Arbeithehmenden, aber auch enéndgrésseren gesundheitli-
chen Problemen (vgl. Kapitel 5.1. ): eine Reduktitan Lohnnebenkosten wirde
die Betriebe entlasten und kdnnte dazu fiihren, ofeets altere Bewerber im Rek-
rutierungsprozess erfolgreich bestehen. Von zweiid®en (im Baugewerbe so-
wie im Pflegebereich) wird zudem in diesem Zusammeg erwdhnt, dass eine

19



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

Risikoabsicherung bei gesundheitlichen Kosten dinteressante Hilfestellung
ware. Auch Teillohnmodelle und finanzielle Untetsting wahrend der Ausbil-
dungszeit kamen als Einzelhindernis fallweise zam@aéhe.

Abbildung 5: Hilfestellungen bei der Rekrutieruran\vErwerbspersonen (50+)

Aufarbeitung Bildungsdefizite
Fortwéhrende finanz. Unterst.
Einmaliger finanz. Zuschuss
Sprachférderung

Bewerbungstraining

Externes Coaching
Online-Hilfestellungen

Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz
Probeeinsatze

Integrationshilfe

Vorselektion / Vermittlung
Interpretationshilfen zu ausl. Diplomen
Labe
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Anzahl Nennungen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 47 GespraaménFirmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei &lteren Personen (50+) wahrnelme

Ein einmaliger finanzieller Zuschussurde von funf Firmen als eine mdgliche
Hilfestellung aufgezahlt. Diese Hilfestellung sdie Einarbeitung der &élteren Ar-
beitnehmenden unterstitzen resp. die zusatzlictesied decken. Aufgrund der
von den Firmen genannten Beflirchtung, dass altebeithehmende eine tiefere
Stressresistenz und Belastbarkeit aufweisen, werde umféangliche Einarbei-
tungs- und Unterstlitzungszeit seitens der Untereahmelche finanziell entschéa-
digt wird, von mehreren Betrieben als interessétilfestellung erachtet.

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

In allen Berufsfeldern — mit Ausnahme des Gastgbegr— gibt es Inter-
viewpartner, die eine Aufarbeitung vdildungsdefiziterals relevante Hilfestel-
lung einschatzen, um mehr altere Arbeitssucherktatieren zu kénnen. Die Hil-
festellungfortwahrende finanzielle Unterstitzuingj berufsfeldiibergreifend, wur-
de aber bei den Betrieben im Bereich Ingenieurwesanhaufigsten aufgezahlt
(diese nannten eine Reduktion der Lohnnebenkodgwiahtige Hilfestellung).
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Unter dem gleichen Titel wird von zwei BetriebenBaugewerbe und im Bereich
der Pflege eine Risikoabsicherung bei gesundhadttidosten als mdglich Stitze
empfunden. Auch eieinmaliger finanzieller Zuschud®nnte laut den Rickmel-
dungen in allen Branchen einen Mehrwert generieren.

Tabelle 7: Hilfestellung bei der Rekrutierung &deErwerbspersonen (50+)

Total

Bau
Gastgew.
Informatik
Ingenieure
Pflege
KMU
Grossfirma

N

Probeeinsatze

Vorselektion / Vermittlung 1
Sprachférderung 4
Aufarbeitung Bildungsdefizite 15
Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz 2
Externes Coaching 3
Einmaliger finanzieller Zuschuss 5
Fortw. finanz. Unterstiitzung / Risikoabsicherung| 10
Label 0
Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen

N PR

(SN
o

Integrationshilfe 1
Bewerbungstraining B
Online-Hilfestellungen 2

O r OO0 O Fr PFrP OFP NP PFP O
N P OO O OFPFr OO O Fr O
O O 0O 0O O Fr PP PFP O WOOOo
O r OO0 O Ul P P O WPEFr OO0
O O Fr OO0 WPFR PFP P N P O P
P O OO0 O U kFk r O U1l N O

P Wk O O o A NN

Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 46 9 10 11 11|22 25
Kein Beschéaftigungspotential vorhanden 21 0 0 0] 2 O
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Hafkstgen (mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiert. Auswertung basiert auf 47 Géspen mit Firmen, die ein Beschafti-
gungspotential bei alteren Erwerbspersonen (50+hmmahmen.

Unterschiede nach Firmengrosse

Die Aufarbeitung von Bildungsdefizitavird haufiger von Grossbetrieben als von
KMU als relevante Hilfestellung eingeschatzt, waggen diefortwahrende fi-
nanzielle Unterstiitzung sowie Risikoabsicherwog beiden Firmengréssen als
Stltze gesehen wird. Eginmaliger finanzieller Zuschusgird von den Grossbe-
trieben als Stitze gesehen, mehr altere Erwerlmpanszu rekrutieren; bei den
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KMU erhielt diese Hilfestellung hingegen lediglieine Nennung. Die Tatsache,
dass finanzielle Unterstitzungen von KMU nicht gerf genannt wurden, ist
insofern Uberraschend, als dass bei den Hindemgigehohen Lohnforderungen
von KMU weitaus haufiger aufgeftihrt wurden.

5.3. Hindernisse flr sozial benachteiligte Jugendliche

Die Gruppe der sozial benachteiligten Jugendliclwende mit 37 Unternehmen
diskutiert (vgl. Abbildung 1). In weiteren elf Fien wird es als nicht mdglich
erachtet, Lernende auszubilden; entsprechend wedBdsverbungen von sozial
benachteiligten Jugendlichen in diesen elf Firmiehtrbertcksichtigt.

Abbildung 6: Hindernisse bei der Rekrutierung vonial benachteiligten Jugendlichen
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Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 37 GespraaménFirmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei sozial benachteiligten Jugemgiicwahrnehmen.

Funf der 37 Firmen sehekeine Hindernisse, sozial benachteiligte Jugendliche
auszubilden. Abbildung 6 stellt die von den rebtic 32 Betrieben genannten
Hindernisse in Bezug auf sozial benachteiligte ddiiehe dar. Die meist genann-
ten Hindernisse, welche Unternehmen darin hind@nial benachteiligte Jugend-
liche zu rekrutieren und auszubilden, werden unédesnd diskutiert. In Tabelle 8
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sind die Antworten zudem nach Berufsfeld und GrakseBetriebe unterteilt auf-
gefuhrt.

Ein hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwavicl von fast der Halfte (16
von 37) der Betriebe als Hindernis genannt, wekibedaran hindert, mehr sozial
benachteiligte Jugendliche zu rekrutieren. Dabshest insbesondere die Lehrab-
briche im Vordergrund (siehe auch Auswertung daeé&hindernisse in Anhang
3); rund ein Drittel der Firmen, welche Potentiai Bugendlichen wahrnehmen,
fuhrten dies als Hindernis auf. Die erhohte Wahesdithkeit eines Abbruchs
hangt mit den ungeniigenden Leistungen zusammerst nmeiden schulischen
Komponenten der Ausbildung. Generell wird monidass die schulischen Fahig-
keiten bei dieser Gruppe schlecht seien, fur dieréaind den Beruf hingegen
wichtig. Eine Rolle spielt auch die tiefe Lernbésehaft und -motivation.

Die Lehrabbriiche wiederum kénnen zu einienageverlustder Betriebe flhren,

welche sechs der Gespréachspartner/innen als prabsmim erachten. Ein Betrieb
meinte, dass ,der gute Wille bestraft werde“, wemschliessend die Firma auf
dem Lehrstellenmarkt ein schlechtes Image erhd@bed Lehrabbriichen spielen
auch schlechte Lehrabschliisse sowie das Auftredersarial benachteiligten Ju-
gendlichen gegentiber Kunden eine Rolle (,sozial&&figkeiten passen nicht ins

Betriebsbild").

Ein weiteres Hindernis, sozial benachteiligte Jadjehe zu beschaftigen und aus-
zubilden, ist laut 14 der 37 Betriebe, welche lisrkehrstellen anbieten oder ein
Beschaftigungspotential wahrnehmen, désngel an Schlisselkompetenzé&s
wurden beispielsweise Selbstandigkeit, Plnktlichked Zuverlassigkeit hervor-
gehoben. Ein Gesprachspartner meinte zudem in Bauafiglas Arbeitsklima in
seiner Firma, welches von schnellen Ablaufen gdgeigdass ,dies kein Umfeld
fur Jugendliche, welche bereits mit anderen Schgkeiten im Alltag leben mus-
sen sei“. Die unzulanglichen Schlisselkompetenigmeh wiederum zu einem
erhohten Betreuungsaufwand und einer langerer Kustgsdauer, bis die Jugend-
liche selbstandig arbeiten kdnnen.

Ein Motivationsmangebei der Gruppe der sozial benachteiligten Jugehneit
wird von neun Betrieben als Hindernis wahrgenomni#aser habe direkte Aus-
wirkung auf die Kundschaft und die Qualitat der éitb Zudem wird eine tiefe
Stressresistenz bei der Gruppe wahrgenommen, didepnatisch sei. Denn die
Lernenden missen hohen Anforderungen Stand hattérsimd am Arbeitsplatz
Stress ausgesetzt.

Sechs der 37 Betriebe nennen déangel an Qualifikatiorals Hindernis; damit
sind die schlechteren Schulnoten gemeint, welckesdiial benachteiligten Ju-
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gendlichen im Vergleich zu ihren Mitbewerber/inreufweisen. Bei einigen Be-
trieben im Bereich der Informatik- und Ingenieutderwerden zum Teil Mindest-
noten im Bereich Mathematik verlangt.

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

Der erhdhte Rekrutierungs- und Einarbeitungsaufwdimd Form eines erhghten
Risikos vonLehrabbriicheh sowie deMangel anSchliisselkompetenzemrden
in allen Berufsfeldern als Hindernis genannt.

Die Beflrchtung, dass Lehrabbriiche / schlechtedtewhliisse oder unpassendes
Auftreten der Lernenden in eindmageverlustesultieren, wurde insbesondere im
Gastgewerbe und bei den Pflegeberufen betont. [basgét fir denMangel an
Motivation (wobei dieses Defizit auch im Baugewerbe mehrmatsagnt wurde).
Im Gastgewerbe wurde hervorgehoben, dass ,gewissals Anforderungen wie
hygienisches Auftreten, Ordentlichkeit und ein guteumund“ wesentlich sind.
Zudem sei Freundlichkeit und der Umgang mit Gaste@astgewerbe zentral und
bilde auch bei den Lernenden eine wichtige Voraaesg.

Mangelnde Sprachkenntnisagirden nur in den Pflegeberufen und im Gastgewer-
be thematisiert. In der Pflege werden sehr gutenkesse der Ortssprache (sowie
ein Verstandnis von Mundart) als zwingende Voratzss® erachtet: Im Kontakt
mit den zu pflegenden Personen missen die Jugkedlidie jeweilige Landes-
sprache beherrschen (in der Deutschschweiz wird Zaihverlangt, dass auch
Mundart verstanden wird). Zudem wurde betont, dsDokumentation und das
Verstandnis einer Krankenakte ein wichtiger Bedtgihder Arbeit sei.

Zusatzlich zu den bisher genannten Hindernissemavurm Baugewerb&ucht-
problemeals ein wichtiger Aspekt genannt (als Teil der dgatrie ,Korperlich
unfit*, siehe auch Detailresultate in Anhang 3).

Unterschiede nach Firmengrosse

KMU sowie Grossbetriebe nehmen &hnliche Hindernigseler Rekrutierung und
Ausbildung von sozial benachteiligten Jugendlickeahr: zwei der oben aufge-
fuhrten finf meistgenannten Hindernisse wurdenilantéssig ungefahr gleich oft
aufgezahlt. DeMangel an Schlisselkompetenzeer hohe Rekrutierungs- und
Einarbeitungsaufwandaufgrund von Lehrabbriichen) sowie das Risiko ®ine
Imageverlustsverden hingegen haufiger von den Grossfirmen watommen als
von den KMU.

Generell ist wiederum zu erkennen — wie bei delgfigpe der alteren Erwerbs-
personen — dass Grossfirmen in der Tendenz meldeHiisse identifiziert haben.
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Tabelle 8: Hindernisse bei der Rekrutierung vonaldzenachteiligten Jugendlichen

Cox O ©
gz 253328
Flm O £ £ alx O
Hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwang 16| 3 2 2 4 5| 5 11
Mangelnde Sprachkenntnisse 5 2 3] 2 3
Mangelnde Motivation 9] 3 3 3] 4 5
Mangelnde Schlisselkompetenzen 14| 2 4 2 1 5| 4 10
Mangelnde Qualifikation 5 1 2 4 2
Mangelnde Erfahrung 11 1
Kdrperlich unfit 2l 2 2
Tiefe Belastbarkeit 1 2 2] 1 3
Konfliktrisiko 2 2
Risiko Imageverlust 6 2 3 1 1 5
Hohe Lohnforderungen 1 1 1
Mangelhafte Bewerbungsdossiers 2 2] 1 1
Mangelnde Technikaffinitat n 1 1
Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden 3 8 5 8 11116 21
Kein Beschaftigungspotential vorhanden 12 2 5 3 0| 8 4
Total Gespréche 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Hindsen(mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiert. Auswertung basiert auf 37 Géspen mit Firmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei sozial benachteiligten Jugemgicwahrnehmen.
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5.4. Hilfestellungen bei der Rekrutierung von sozial
benachteiligten Jugendlichen

Die aus Arbeitgebersicht interessantesten Hilfestgen im Zusammenhang mit
sozial benachteiligten Jugendlichen si@daching ProbeeinséatzeAufarbeitung
der Defizite bei den Sozialkompetensemwie eineVorselektiondurch eine Ver-
mittlungsstelle (siehe Abbildung 7).

Abbildung 7: Hilfestellungen bei der Rekrutieruranwsozial benachteiligten Jugendlichen
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Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 37 Gespraamé@nFirmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei sozial benachteiligten Jugemgicwahrnehmen.

An erster Stelle (von etwas mehr als der Halfte Bietriebe genannt, welche in
dieser Zielgruppe Beschaftigungspotential seheast)t tinexternes Coachinfjir

die Jugendlichen. Dies wird durch die Gesprachsparallerdings sehr unter-
schiedlich wahrgenommen und bewertet: Als Vortairden mitunter aufgefihrt,
dass das Coaching die Elternfunktion kompensietemte, ,die bei solchen Ju-
gendlichen oft fehlt*. Andere Firmen sehen ein Ro& fur Coaching, wenn ge-
wisse Rahmenbedingungen erfillt sind (,Personlighttes Coach*, ,[passender]
Charakter eines Jugendlichen®). Schliesslich gabuet Wortmeldungen, welche
das Coaching schlicht nicht als zielfiihrend befan@eicht realistisch, das Team
ist zu interdisziplinar®, ,zu aufwandig“) oder darfahinwiesen, dass die Ausbil-
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dung bereits jetzt weitgehend im Verhaltnis 1:ltftalet und eine Drittperson
nicht benétigt wird.

Probeinséatzeeduzieren das Risiko fiir den Betrieb, einen Jdijgmen einzustel-
len, der den Anforderungen des Betriebs nicht ghgem ist. Es wurde in den
Gesprachen mehrmals darauf hingewiesen, dasssarditinsicht schon sehr viel
unternommen wird (z.B. Schnuppertage) — unabhéwgigder Tatsache, ob die
Lehrstellensuchenden sozial benachteiligt sind odtdrt. Trotzdem wurden Pro-
beeinsatze von neun Betrieben als geeignetes mmstitugenannt; diese Betriebe
sind der Meinung, dass Probeeinsédtze eine gute idhigit sind zu ermitteln,
welche Herausforderungen die sozial benachteiligte@ndlichen fir den Lehrbe-
trieb mit sich bringen.

Acht Betriebe bezeichnen ei®rselektion / Vermittlungon sozial benachteilig-
ten Jugendlichen als interessante Hilfestellung. Zal der Vorselektion ware, ein
passender Match zwischen dem Profil des Jugendlicinel des Betriebs herzu-
stellen, sowie die Betriebe dariiber zu informiereelche Defizite und Herausfor-
derungen die sozial benachteiligten Jugendlich¢rsicth bringen.

Das Interesse von acht Betrieben an der Vermittmg sozialen und personli-
chen Kompetenzen, uidefizite in der Sozialkompeteanfzuarbeiten, ergibt sich
aus der Bedeutung, welcher dem entsprechenden fdiadeugeordnet wurde
(Mangel an Schliisselkompetenzen, siehe Kapitel &3¢nfalls acht Mal wurde
Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bildungstieh genannt;, einmal mit
explizitem Verweis auf IT-Grundkenntnisse (Betrisbingenieurwesen).

Nicht unter den fiinf meist genannten Hilfestellumdpefindet sich die Hilfestel-
lung Bewerbungstraining dieses Instrument wurde aber bei den Jugendlichen
weitaus haufiger als bei den anderen Zielgruppestent (sechs Mal insgesamt).
Die Erfahrung dieser Firmen hat gezeigt, dass ltelleabewerbungen von sozial
benachteiligten Jugendlichen oft nicht komplett @eldlerhaft eintreffen. Um der
Gruppe entsprechende Chancen einzurdaumen und dierBeng richtig einzu-
schatzen, sei es daher wichtig, Bewerbungstramizgibieten.

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

Tabelle 9 zeigt die Hilfestellung wiederum nachBsfeld und Grosse der Betrie-
be dar. Es sind keine ausgepragten Unterschiedglogdz Hilfestellungen nach
den verschiedenen Berufsfeldern ersichtliekternes Coachingowie dieVorse-
lektion / Vermittlungder sozial benachteiligten Jugendlichen wurde ffidl-
ubergreifend oft genannt. Die Vermittlung veozialen / persénlichen Kompeten-
zensowie Probeeinsatzevurde in allen Berufsfeldern mit Ausnahme der hige
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eurberufen aufgegriffen (interessanterweise niéhifiger im Gastgewerbe und in
der Pflege, welche dieses Hindernis besondersdaonfiesprochen haben).

Die meisten Nennungen z8prachférderunckamen aus dem Pflege- und Ingeni-
eurbereich. Bei den Pflegeberufen stellen Spracpksemzen, wie der Uberblick
zu den Hindernissen gezeigt hat (vgl. Kapitel 58),Muss-Kriterium dar.

Tabelle 9: Hilfestellungen bei der Rekrutierung wmzial benachteiligten Jugendlichen

Lox O s

Sz 25883 ¢8

Flm O £ £ alx O

Probeeinséatze 9] 4 2 1 0 2| 4 5
Vorselektion / Vermittlung 8/ 1 1 3 2 1| 4 4
Sprachférderung 60 1 0 2 3| 3 3
Aufarbeitung Bildungsdefizite 72 0 1 2 2| 4 3
Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz 8/ 2 2 3 0 1| 2 6
Externes Coaching 2004 5 2 5 4|10 10
Einmaliger finanzieller Zuschuss 71 2 1 2 1| 5 2
Fortw. finanz. Unterstiitzung / Risikoabsicherung » 1 0 0 1| 1 1
Label 11 0 0 0 1 0] 1 O
Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen 0 0 0 0 0L 0 O
Integrationshilfe 10 1 0 0 0] 0 1
Bewerbungstraining 62 1 0 1 2| 3 3
Online-Hilfestellungen 10 1 0 O 0O 1 o
Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 3 8 5 8 11|16 21
Kein Beschéaftigungspotential vorhanden 12 2 5 3 0| 8 4
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Hafestgen (mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiert. Auswertung basiert auf 37 Géspen mit Firmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei sozial benachteiligten Jugemgiicwahrnehmen.

Unterschiede nach Firmengrosse

Grossbetriebe nennen die Aufarbeitung Defizite der Sozialkompetehaufiger
als KMU. Ein einmaliger finanzieller Zuschuss higga wurde vermehrt bei den
KMU Betrieben als Hilfestellung erwahnt: FinanzgelUnterstiitzung fir die Ein-
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arbeitung und Ausbildung der sozial benachteiligtegendlichen hat fir die klei-
neren Betriebe vermutlich einen grosseren Stellenwda entsprechende Mehr-
aufwande und Risiken schwerer durch kleinere Batrieu tragen sind als durch
grossereExternesCoaching, Vorselektion / Vermittlurgpwie dieProbeeinsatze

wurden von beiden Unternehmensgruppen ungefatatghgiufig genannt.

5.5. Hindernisse fur Hochqualifizierte aus Drittstaaten

Bei der Zielgruppe der hochqualifizierten Drittdteagehorigen (Personen mit
Herkunft ausserhalb des EU/EFTA Raums) muss beiditig werden, dass diese
eine sehr heterogene Gruppe ist. Im VordergrundediStudie stehen Personen,
die uUber den Familiennachzug von Arbeitsmigran€mmoder durch Heirat mit

Schweizer/innen in die Schweiz eingereist sind,isd®ersonen aus der humanita-
ren Migration (anerkannte Fluchtlinge, Personen eiiier humanitaren Aufent-

haltsbewilligung und Personen mit einer vorlaufigerdnahme).

43 Betriebe nehmen in dieser Zielgruppe ein Besigusifgspotential wahr. Von
den 43 sehen zwei Betrieleine Hindernisse, Hochqualifizierte aus Drittstaaten
zu rekrutieren. Die vier meist genannten Hindemif& die Rekrutierung von
Hochqualifizierten sindMangelnde Sprachkenntnisgdlangelnde Qualifikation
(wobei dazu auch diemangelnde Wiedererkennuraysl. Bildungsdiplome und
Arbeitszeugnissermyezahlt wird), hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsauf-
wand, Konfliktrisiko(kulturelle Unterschiede, Kongruenz zum Teain)Abbil-
dung 8 sowie Tabelle 10 sind wiederum die Hindemidieser Zielgruppe darge-
stellt.

Hochqualifizierten Personen aus Drittstaaten fehlegeméass Aussagen von drei
Viertel der Betrieben Sprachkenntnissauim sich erfolgreich zu bewerben. Drei
Betriebe vermerkten, dass Deutsch zwar eine Voetmssg darstelle, aber Aus-
nahmen gemacht werden, falls die Person anstelleDeutsch- gute Englisch-
kenntnisse vorweisen kann. Bei den restlichen &t werden fehlende
Deutschkenntnisse hingegen als bedeutendes Hisdeatirgenommen, um mehr
Hochqualifizierte aus Drittstaaten anzusteflén.diesen Betrieben haben die Mit-
arbeitenden Kundenkontakt auf Deutsch oder es miBs&umente in deutscher
Sprache verfasst werden. Wenn Mitarbeitende diacher nicht fliessend beherr-
schen, besteht folglich eine grosse Einschrankumgjditlich ihrer Einsetzbarkeit.

° In der Stichprobe befinden sich fiinf Betriebe @eisfranzésischsprachigen Schweiz. Das Hinder-
nis ungentgende Sprachkenntnisse hingegen wurdkeioem dieser Betriebe genannt.
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Abbildung 8: Hindernisse bei der Rekrutierung fioddqualifizierte aus Drittstaaten
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Bemerkung: Auswertung basiert auf 37 Gesprachen

Auch einMangel an Qualifikatiorwurde in 16 der 43 Gespréache als Hindernis
genannt: Bei den hochqualifizierten Personen aiitssixaten handelt es sich pri-
mar um die Herausforderung, dass der Wert der Aslg und Erfahrung schwer
zu interpretieren ist. Die Unsicherheit, welche igkbiten mit den meist unbe-
kannten Universitats- oder Fachabschlissen einhengeind in den Betrieben
tatsachlich eingebracht werden kdnnen, fuhrt daass angesichts des Risikos
eher davon ausgegangen wird, dass die Kompeteehdenf In der Pflege muss
die Qualifikation zudem offiziell anerkannt werdg@iehe unten).

Ein hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwamisteht fir die 16 Betriebe,
die dieses Hindernis aufgefuhrt haben, dann, wema Arbeitsbewilligung not-
wendig sein sollte (z.B. bei Personen mit einedaudigen Aufnahme) und zu
administrativem Mehraufwand flihrt. Allerdings spialich die Unsicherheit im
Zusammenhang mit den notwendigen Bewilligungen sosdr Beschaftigungs-
dauer im Betrieb eine Rolle.

Die Rekrutierung einer hochqualifizierten Persos ainem Drittstaat birgt aus
Sicht von zehn Betriebelonfliktrisiko: Kulturelle Unterschiede, unter anderem
im Umgang mit Hierarchien oder in Bezug auf die ldyg, kdnnen hier laut den
befragten Arbeitgeber/innen eine Rolle spielen, mndombination mit Verstand-
nisschwierigkeiten zu ,Problemen und UnverstandmniSeams* fihren. Nattrlich
gibt es auch Gespréachspartner, die darauf verwedtses kulturelle Unterschiede
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im Team grosses Potential bergen, bereichernd widkel zu Innovation fiihren
kdnnen; fur die zehn Betriebe, die dieses Hindeanifihren, sind die Risiken
oder Nachteile aber ausgeprégter als die Vorteile.

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

In den Bau- sowie Pflegeberufen sind thangelnden Sprachkenntnidse allen
Betrieben, welche Beschaftigungspotential bei dehqualifizierten Personen aus
Drittstaaten sehen, als Hindernis genannt wordewien anderen Berufen war es
eine Mehrheit (aber nicht alle Gesprachspartner).

Bei den Pflegeberufen wurde ddangel an Qualifikatiorbesonders hervorgeho-
ben (8 von 10 Betrieben); dies ist vor dem Hintengr zu interpretieren, dass die
Anerkennung der Ausbildung durch das Schweizerigtben Kreuz (SRK) fur
die Arbeitgebenden eine Voraussetzung fir eineelnsig in inrem Betrieb oder
ihrer Institution ist (nicht zuletzt ist es ansamstuch nicht moéglich, die Leistung
Uber die Krankenkasse abzurechndmngelnde Qualifikationewurden auch bei
den Ingenieurberufen haufig als ein Hindernis diifye, das einer Rekrutierung
im Weg steht (6 von 11 Betrieben); bei den and@&emfsfeldern wurde sie kaum
erwahnt.

Unterschiede nach Firmengrdsse

Mangel an Sprachkenntnissevurde von fast allen Grossbetrieben (20 von 23)
erwahnt, hingegen wird der Mangel nur von 13 vosgesamt 20 KMU als ein
Hindernis wahrgenommen, welches eine Einstelluntpindert. Umgekehrt sind
es mehr KMU (rund die Halfte) als Grossbetriebendrein Viertel), welche einen
hohen Rekrutierungs- und Einarbeitungsaufwandlieser Zielgruppe sehen. Bei
den hochqualifizierten Personen aus Drittstaated des Weiteren keine auffalli-
gen Unterschiede zwischen Firmengrosse und deneHiigsen auszumachen.
Auch bei dieser vierten Zielgruppe wurden von deosSbetrieben mehr Hinder-
nisse aufgefihrt als bei den KMU (wie zuvor bei d#eren Erwerbspersonen und
Jugendlichen).

31



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

Tabelle 10: Hindernisse bei der Rekrutierung vorchtjualifizierten aus Drittstaaten

Cox O ©

gz 253338

Flm O £ £ alx O

Hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwang 16| 0 6 4 4 2|10 6
Mangelnde Sprachkenntnisse 33] 3 6 7 7 10|13 20
Mangelnde Motivation »’ 0 1 0 0 1] 1 1
Mangelnde Schlisselkompetenzen D 0 0 0 1, 0 1
Mangelnde Qualifikation 16/ 0 1 1 6 8| 6 10
Mangelnde Erfahrung 10 1 0 0O O] 0 1
Kdrperlich unfit O0 0o 0 0O 0 00 O
Tiefe Belastbarkeit » 0 0 0 1 1] 0 2
Konfliktrisiko 100 1 1 2 2 4| 4 6
Risiko Imageverlust 10 O O 1 0] 1 O
Hohe Lohnforderungen 00 0 O O O] 0O O
Mangelhafte Bewerbungsdossiers m 0 0O O 0] 0 O
Mangelnde Technikaffinitat oo O O O 0] 0 O
Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden 43 10 9 11 10| 20 23
Kein Beschaftigungspotential vorhanden 64 0 1 0 1| 4 2
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Hindeen(mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiert. Auswertung basiert auf 43 Géspen mit Firmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei Hochqualifizierten aus Drittsiaawahrnehmen.

32



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

5.6. Hilfestellungen bei der Rekrutierung von Hochqualiizierten
aus Drittstaaten

Die folgenden Hilfestellungen (dargestellt Abbildu® und in Tabelle 11) wurden
hinsichtlich Hochqualifizierter aus Drittstaatensbaeders haufig genanr@prach-
forderung Interpretationshilfe zu ausl&ndischen Diplomelmtegrationshilfe
(Vermittlung von Wissen in verschiedenen Bereiclséghe unten).

Abbildung 9: Hilfestellungen fur Hochqualifizieréis Drittstaaten

Sprachférderung

Interpretationshilfen zu ausl. Diplomen
Integrationshilfe

Aufarbeitung Bildungsdefizite
Probeeinsatze

Einmaliger finanz. Zuschuss

Externes Coaching

Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz
Vorselektion / Vermittlung
Fortwéhrende finanz. Unterst.
Online-Hilfestellungen
Bewerbungstraining

Label

T T T T

0 4 8 12 16 20

Anzahl Nennungen

Bemerkung: Auswertung basiert auf 37 Gesprachen

Etwas mehr als die Halfte der Betriebe, welche Béftigungspotential in der
Zielgruppe der Hochqualifizierten aus Drittstaaégkennen, nehmen digprach-
foérderungals wirksame Hilfestellung wahr; damit wurde di¢tidestellung mehr
als doppelt so haufig wie die zweitmeist genanritiestellung erwahnt. Dies kor-
respondiert mit der Bedeutung der fehlenden Speufitkisse, wie sie im vorher-
gehenden Teilkapitel besprochen wurde.

Das zweitmeist genannte Hindernis, die fehlendedéfierkennung von auslandi-
schen Bildungsdiplomen und Anerkennung von Arbeitgnissen aus Drittstaa-
ten, konnte laut acht Arbeitgebern wenigstens wdes behoben werden, wenn
einelnterpretationshilfe zu auslandischen Diplontestehen wirde. In dieser soll
ersichtlich sein, welcher Schweizerischen Ausbitd(omder welchem Werdegang)
das Bildungsdiplom aus den Drittstaaten ungefahspeicht, sodass es den
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Schweizer Betrieben mdglich ist, eine Abschéatzumg K6nnen und zum fachli-
chen Hintergrund der Bewerber/innen vorzunehmenwkd darauf verwiesen,
dass eine solche Interpretationshilfe mit Hilfe d&arbande entwickelt werden
musste.

Fur weitere sechs Betriebe wéare elngegrationshilfefir Hochqualifizierte aus
Drittstaaten eine sinnvolle Hilfestellung, die ddzinren kénnte, dass sie mehr
Personen dieser Zielgruppe rekrutieren. Ditegrationshilfewird als Kurs ver-
standen, in dessen Rahmen Wissen hinsichtlich désveSzerischen Arbeits-
markts, der Kultur, maglicher Weiterbildungen irr éd&anche oder zu den Sozial-
versicherungen vermittelt wird.

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

Die Sprachforderungvird berufsfeldiibergreifend als wichtige Hilfestielg erach-
tet. Im Gastgewerbe, bei den Ingenieurberufen sowiBereich Pflege ist es Uber
die Hélfte der Betriebe, die diese Hilfestellungtissen wirden.

Die Interpretationshilfe zu ausléandischen Diplomemurde von den Arbeitge-
ber/innen aus der Ingenieurbranche am haufigsteahet (rund 5 der 11 Arbeit-
geber/innen). Im Bereich der Pflege wird eine selttterpretationshilfe nicht als
notwendig erachtet, da bereits das SRK eine Eitsehg der Diplome in der
Pflege vornimmt (vgl. Kapitel 5.5).

Mit Ausnahme des Gastgewerbes bezeichnen jewenseasiens ein/e Arbeitge-
ber/innen aus den weiteren Berufsfeldernidiegrationshilfeals adaquate Hilfe-
stellung.

Unterschiede nach Firmengrdsse

Bei derSprachforderungowie derntegrationshilfeunterscheiden sich die Aussa-
gen der Arbeitgeber/innen nicht auf auffallige Véetsvischen KMU und Grossbe-
trieben.

Eine Interpretationshilfe zu auslandischen Diplomeind von den KMU haufiger
als Hilfestellung genannt als von den Grossbetrigipend ein Drittel der KMU,
welche Beschaftigungspotential bei den Hochquéifien aus Drittstaaten sehen,
aber nur eine von zehn Grossfirmen hat diese Héllesig genannt). Dieser Unter-
schied mag daran liegen, dass den KMU weniger Resso oder weniger Erfah-
rung zur Verfugung stehen, die auslandischen Diplamd Arbeitserfahrungen zu
bewerten. Die Grossfirmen kdnnen méglicherweisehaince Netzwerke (z.B.
Standorte im Ausland) nutzen, um die Diplome bessauschatzen.
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Tabelle 11: Hilfestellungen bei der Rekrutierungn \ochqualifizierten aus Drittstaaten

Cox O ©

gz 253338

Flm O £ £ alx O

Probeeinsétze 41 1 1 1 1 0| 2 2
Vorselektion / Vermittlung 30 1 1 1 0f 3 O
Sprachforderung 23] 1 7 3 6 6|10 13
Aufarbeitung Bildungsdefizite 51 2 0 0 2| 1 4
Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz 30 0 1 2 0 2 1
Externes Coaching 30 0 1 2 0O 1 2
Einmaliger finanzieller Zuschuss 30 0 1 1 1] 2 1
Fortw. finanz. Unterstitzung / Risikoabsicherung D 0 0 0 2| 0 2
Label 1/ 0 0 0 1 0|1 O
Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen| 8/ 0 2 1 5 0| 6 2
Integrationshilfe 6| 1 0 1 2 2| 2 4
Bewerbungstraining 11 0 0 0 0] 0 1
Online-Hilfestellungen 1] 0 1 0 0 0] 1 O
Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden 43 10 9 11 10| 20 23
Kein Beschaftigungspotential vorhanden 64 0 1 0 1| 4 2
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Héfestgen (mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiert. Auswertung basiert auf 43 Géspen mit Firmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei Hochqualifizierten aus Drittsiaawahrnehmen.
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5.7. Hindernisse fur Niedrigqualifizierte

Eine dritte Zielgruppe stellen die Niedrigqualiégien (sowohl Schweizer/innen
wie auch Migrant/innen) dar. 28 Betriebe nehmen gimndsatzliches Potential
wahr, aus dieser Zielgruppe zu rekrutieren, undseveiT atigkeitsprofile auf, die
mit Niedrigqualifizierten (d.h. Personen ohne ndatgatorische Ausbildung)
besetzt werden kdnnten.

Es sind insbesondere die Betriebe im Ingenieur- imfidkmatikbereich, welche

kein Beschéaftigungspotential fir Niedrigqualifizeerwahrnehmen (vgl. Tabelle
12). Aber auch in den anderen Branchen beinhatan fStellenprofile, die fir

Niedrigqualifizierte offen stehen, mehrheitlich miclie Tatigkeiten, bei denen der
grosste Mangel wahrgenommen wird (z.B. hohere kesthlalung und Spezialisie-

rung, vgl. Tabelle 2). Allenfalls kénnten die Niggualifizierten interne oder

externe Weiterbildungen besuchen, damit sie zuneisigiteren Zeitpunkt die ge-
suchten Mangelprofile abdecken kénnten; dies wagdgen nicht Thema der Ge-
spréche.

Vier Betriebe, die ein grundsatzliches Potentiitkanen, fihrten zudem auf, dass
Arbeitsplatze mit einem Stellenprofil, welches MNredrigqualifizierte in Frage
kommen konnte, fast ausschliesslich intern besetrtien, namlich mit Mitarbei-
tenden, deren Leistungsfahigkeit tGber die Zeit abgenen hat. Einige Arbeitge-
ber/innen betonen zudem, dass Stellen fur niedaigaerte Arbeitnehmer zu-
dem nicht ausgeschrieben werden, da bereits Bhweltbeingen von ehemaligen
Bewerber/innen oder aber von Bekannten von Mitéehdien vorliegen.

Abbildung 10 fasst die Hindernisse fur diese Ziefgre zusammen. Die am h&u-
figsten genannten Hindernisse smadngelnde Sprachkenntnisse, Schlisselkompe-
tenzensowie Qualifikation / FachwissenFunf der 28 Betriebe, welche Niedrig-
qualifizierte Migrant/innen und Schweizer/innennmgleren, haberkeine Hinder-
nisse bei der Rekrutierung von Niedrigqualifiziargenannt.

Knapp die Hélfte der Betriebe, welche Beschéftigymogential fir Niedrigqualifi-
zierte erkennen, fuhrtemangelnde Sprachkenntnisaés Hindernis auf. Dieses
Hindernis steht — wie bei den Hochqualifizierters &rittstaaten — auch bei den
Niedrigqualifizierten an erster Stelle. Ein Intewipartner aus dem Gastgewerbe
weist darauf hin, dass heute ,auch ein Tellerwasdahiafach grundlegende
Sprachkompetenzen haben“ muss. Die Bedeutung decl@@mmpetenzen hangt
von der Branche, aber auch vom einzelnen Betriebnabinem Gesprach wurde
darauf hingewiesen, dass bereits beschéftigte leutds die die gleiche Sprache
sprechen, instruieren kdnnen. In einem anderendBetaus der gleichen Branche
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wie der letztgenannten) hingegen wurden die Speufitkisse als grosstes Prob-
lem wahrgenommen.

Abbildung 10: Hindernisse bei der Rekrutierung Wadrigqualifizierten

Mangelnde Sprachkenntnisse
Mangelnde Schlisselkompetenzen
Mangelnde Qualifikation
Mangelnde Motivation
Konfliktrisiko

Tiefe Belastbarkeit

Hoher Rekrut.- / Einarbeitungsaufwand
Mangelhafte Bewerbungsdossiers
Hohe Lohnforderungen

Kérperlich unfit

Mangelnde Erfahrung

Mangelnde Technikaffinitat

Risiko Imageverlust

! T T T

0 3 6 9 12

Anzahl Nennungen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 28 Gespraamé@nFirmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei Niedrigqualifizierten wahrnehmen

Ein Viertel der Gesprachspartner moniert, dass Mgdalifizierte zu wenige
Schlusselkompetenzeufweisen. Ein Betrieb im Gastgewerbe erklart ZBei-
spiel, dass ,grundlegende Voraussetzungen“ wie fdhkeit bei Niedrigqualifi-
ziertem Personal fehlen. Des Weiteren wird ein Mé&mag Zuverlassigkeit, Kom-
munikation, Vertrauenswirdigkeit oder Sozialkompetbei dieser Zielgruppe als
Hirde wahrgenommen.

Das Fehlen einegQualifikation und/oder vorFachkompetenzenurde in sechs der
28 Gesprache aufgegriffen. Unter den vielen eifegnefen Bewerbungen auf eine
(ausgeschriebene) Stelle werden laut den Arbeitgaben Kandidaten bevorzugt,
welche bereits Facherfahrung mit sich bringen. Batslen einer Ausbildung wird
teilweise auch als Mangel an Motivatiolinmbition sowie Lernbereitschaft und -
kompetenz interpretiert (,der extrem schnelle Wartdegl. aktuellem Informatik-
wissensstand erfordert stetes Weiterlernen. [N @ne Ausbildung als Grund-
lage hat, kann da mithalten.").
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Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

In den Berufsfeldern Informatik und Ingenieur wurdeur wenige Hindernisse
identifiziert, was primar daran liegt, dass diespnéchenden Arbeitgeber grund-
satzlich kein Beschaftigungspotential in der Grugpee Niedrigqualifizierten er-

kennen.

In der Pflege ist der wichtigste Hinderungsgrumd5ivon 7 Gesprachen erwahnt),
dass die Bewerber aus dieser Zielgruppe héaufigeshte Deutschkenntnisse
aufweisen. In einem Betrieb des Gesundheitswesemdenzudem vorgebracht,
dass bei Niedrigqualifizierten nicht die Mdglichkbestehe, sie dorthin zu férdern,
wo der grosste Mangel besteht (Stellen, die eireit@ Berufsbildung bedingen).
Dies mache die Gruppe fur die Einstellung wenigaétiv. Auch im Gast- und
Baugewerbe beméngelt jeweils fast die Halfte deri®lge, welche Stellen fir
Niedrigqualifizierte anbieten oder ein Beschéftigsimotential erkennen, die Spra-
che als Hirde.

Mangelnde Fachkompetenzen updalifikation wird von jedem Berufsfeld — aus-
ser der Pflege — als Grund aufgefuihrt, dass Nigdalfifizierte nicht haufiger re-
krutiert werden (die Fallzahlen sind aber relat¥, td.h. es kdnnen auch zufalligen
Abweichungen dazu fuhren, dass ein Berufsfeld dasldtnis auffihrte und ein
anderes nicht).

Unterschiede nach Firmengrosse

Grossfirmen filhren etwas haufiger als KMU die dd@dernisse auf, die einlei-
tend bei den Gesamtresultaten dokumentiert wurtdangelnde Sprachkenntnisse,
Schlisselkompetenzesowie Qualifikation / FachwissenBei dieser Zielgruppe
zéhlten die Betriebe beider Grossentypen ungeféiotgviele Hindernisse auf.

0 In der Romandie wurden keine Pflegebetriebe gefentsprechend beziehen sich die Nennungen
auf Deutschkenntnisse.
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Tabelle 12: Hindernisse bei der Rekrutierung fuedNigqualifizierte

Cox O ©

gz 253338

Flm O £ £ alx O

Hoher Rekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwand @ 2 0 0 0 2 O
Mangelnde Sprachkenntnisse 12/ 2 5 0 0 5| 5 7
Mangelnde Motivation 2 1 0 0 o 0 3
Mangelnde Schlisselkompetenzen 712 2 0 0 3] 2 5
Mangelnde Qualifikation 6| 1 2 2 1 0| 2 4
Mangelnde Erfahrung 10 0 1 0 O 1 O
Kdrperlich unfit 1 1 0 0 0 0] 0 1
Tiefe Belastbarkeit » 0 1 0 0 1] 1 1
Konfliktrisiko 21 1 0 0 0 2 O
Risiko Imageverlust DO O O O 0] 0 O
Hohe Lohnforderungen 10 1 0 O 0| 1 O
Mangelhafte Bewerbungsdossiers ® 0 0 0 1] 1 O
Mangelnde Technikaffinitat oo O O O 0] 0 O
Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden 28 10 4 2 7|13 15
Kein Beschaftigungspotential vorhanden 22 0 6 9 4|11 10
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Hindeen(mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiertAuswertung basiert auf 28 Gesprachen mit Firmea ailn Beschéafti-
gungspotential bei Niedrigqualifizierten wahrnehmen

5.8. Hilfestellungen bei der Rekrutierung von
Niedrigqualifizierten

In Bezug auf die Rekrutierung von Niedrigqualifizé: wurden die folgenden vier
Hilfestellungen am haufigsten geduss8grachfoérderung, einmaliger finanzieller
Zuschuss, Aufarbeitung Defizite Sozialkompesemde Probeeinsatzévgl. Abbil-
dung 11).

Die Hilfestellungen, welche mit den Arbeitgeberdnnn dieser Zielgruppe disku-
tiert wurden, sind ausserdem in Tabelle 13 naclufBgruppe und Grésse der Be-
triebe dokumentiert.
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Abbildung 11: Hilfestellungen bei der Rekrutieruran Niedrigqualifizierten

Sprachférderung

Einmaliger finanz. Zuschuss
Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz
Probeeinsatze

Fortwahrende finanz. Unterst.
Aufarbeitung Bildungsdefizite
Online-Hilfestellungen

Externes Coaching

Vorselektion / Vermittlung
Bewerbungstraining

Integrationshilfe

Interpretationshilfen zu ausl. Diplomen
Label

! T T T T

0 3 6 9 12

Anzahl Nennungen

Bemerkung: Die Auswertung basiert auf 28 GespraaménFirmen, die ein Beschéfti-
gungspotential bei Niedrigqualifizierten wahrnehmen

Eine Sprachférderungvurde von einem Drittel der Betriebe, welche Niggluali-
fizierte beschéaftigen oder ein Beschaftigungspa@éntahrnehmen, als gewiinsch-
te Hilfestellung genannt. Dies korrespondiert mamd haufig wahrgenommen
Mangel an Sprachkenntnissen (vgl. Kapitel 5.7).

Sieben Betriebe nennen einginmaligen finanziellen Zuschuals mdgliche Stit-

ze, um mehr Niedrigqualifizierte rekrutieren zu kén. Diese Unterstiitzung wur-
de den Betrieben ermdglichen, diese Personengrepymiarbeiten und wirde
einen Teil des zusatzlichen Aufwands decken, déwendig ist, um die Fach-
kenntnisse der Niedrigqualifizierten Personen zbessern.

In nur vier der insgesamt 28 Gesprache wird \dgemittlung von sozialen und
personlichen Schlisselkompetenzds adaquate Hilfestellung gesehen, um dem
Mangel des korrespondierenden Hindernisses entgaggeten (welches sieben
Mal aufgefuhrt wurde).

Unterschiede nach Berufsfelder / Branchen

Von den Betrieben in der Informatik- und Ingenigariche wurden keine Hilfe-
stellungen genannt; dies mag mitunter an der Tia¢skegen, dass diese Branchen
weniger Beschaftigungspotential in Niedrigqualdizen erkennen als Betriebe in
den anderen Berufsfeldern.
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Im Bau- und Gastgewerbe sowie in der Pflege isGameinsamkeit feststellbar,
dass die Sprachforderung uberall eine wichtigdeSeshnimmt. EinéAufarbeitung
von Defizite im Bereich Sozialkompetemzrde sowohl bei den Betrieben in der
Baubranche sowie im Gastgewerbe genannt; fir dieifgeber im Bereich Pflege
stellt sie hingegen keine interessante Stlitze dar.

Tabelle 13: Hilfestellungen bei der Rekrutierung Niedrigqualifizierte

ox O ©

gz 253338

Flm O £ £ alx O

Probeeinsétze 4, 2 2 0 0 0 3 1
Vorselektion / Vermittlung 11 0 0 0 0|1 o
Sprachférderung 11 2 6 0 0O 3| 5 6
Aufarbeitung Bildungsdefizite 0 1 0 O 1] 1 1
Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz 41 2 2 0 0 0| 0 4
Externes Coaching 10 1 0 0 0] 0 1
Einmaliger finanzieller Zuschuss 71,2 4 0 0 1] 5 2
Fortw. finanz. Unterstitzung / Risikoabsicherung » 1 0 0 1| 1 1
Label 0 0 0 0 0 00 O
Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen 0 0 0 0 0L 0 O
Integrationshilfe 060 0O 0O O o]0 O
Bewerbungstraining DO O O O 0] 0 O
Online-Hilfestellungen 10 1 0 0 0]/ 1 O
Beschéaftigungspotential in der Firma vorhanden 28 10 4 2 7|13 15
Kein Beschaftigungspotential vorhanden 22 0 6 9 4|11 10
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11|24 25

Bemerkung: Die drei am haufigsten genannten Héfestgen (mit mind. zwei Nennungen)
sind blau markiertAuswertung basiert auf 28 Gesprachen mit Firmea ailhn Beschéafti-
gungspotential bei Niedrigqualifizierten wahrnehmen

Unterschiede nach Firmengrosse

Sprachférderungowie eineinmaliger finanzieller Zuschusgerden von Betrieben
beider Grossenklassen als mogliche Hilfestellurggarannt (wobei dieinmaligen
finanzieller Zuschiisseine gréssere Bedeutung bei den KMU aufweisen).
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Vier Grossbetriebe (knapp ein Drittel der Betrielve|che Stellen fir Niedrigqua-
lifizierte Personen anbieten) sehen efdarbeitung von Defiziten in der Sozial-
kompetenals relevante Hilfestellung, wohingegen kein KMetieb diese Hilfe-
stellung aufgriff. Dies korrespondiert mit der Tadke (vgl. Kapitel 5.7), dass
Grossbetriebe haufiger als KMU bei den Niedrigdizdirten einen Mangel an
Schlisselkompetenzen identifizieren.
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6. Zusammenfassung der Resultate

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden 49 Gebpratt Arbeitgebern ge-

fuhrt, die in Branchen tatig sind, die entweder Wachkraftemangel oder einer
hohen Zuwanderungsrate gepragt sind. Der FokuBefeagung lag dabei auf den
beiden Hauptfragen:

« WelcheHindernissehindern lhr Unternehmen daran, mehr Personen aus
den vier Zielgruppen zu rekrutieren?

« Welche Hilfestellung kénnte |hr Unternehmen dabei unterstltzen, mehr
Personen aus den vier Zielgruppen zu rekrutieren?

Ziel der Befragung war es zu ermitteln, welche rinsiente oder Massnahmen
dazu dienen kénnten, den Fachkraftemangel zu linded gleichzeitig das noch
ungenutzte oder unternutzte Potential von &altereveibspersonen (50+), sozial
benachteiligten Jugendlichen, hochqualifiziertems®een aus Drittstaaten (d.h.
Staaten ausserhalb des EU/EFTA Raums) sowie Napdhliizierten zu nutzen.

Die Gesprache zeigten, dass die befragten Arbetgeben aus dem Bau- und
Gastgewerbe, der Informatik, dem Ingenieurwesen derdPflege bei allen vier
Gruppen ein Beschaftigungspotential wahrnehmen:dgeai Niedrigqualifizierten
und sozial benachteiligten Jugendlichen wurde inré&$. 37 der insgesamt 49
Gespréache ein entsprechendes Potential wahrgenolfBetiebe, die kein Poten-
tial sehen, stammen dabei Uberdurchschnittlichipdwfs den und Informatik- und
Ingenieurberufen, die ein hohes Anforderungspinifiwveisen). Bei den hochqua-
lifizierten Personen aus Drittstaaten liegt die lZdr Nennungen sogar bei 43; ihr
Beschaftigungspotential ist bei Betrieben eingestkty bei denen gute Sprach-
kenntnisse in der jeweiligen Landessprache gefsagt. Das Beschéaftigungspo-
tential der alteren Erwerbspersonen wurde in mektiallen Betrieben anerkannt
(47 Nennungen).

Es muss beachtet werden, dass das in den Gespwdickatierte Beschaftigungs-

potential nur nach Beseitigung der Hindernisse ddien in einem nachsten Schritt
abgefragt wurden, genutzt werden kann. Zudem maashbet werden, dass die
Gesprache mit Unternehmen stattgefunden habenhevéiteresse an der Thema-
tik gezeigt und zum Gesprach eingewilligt haben.igEgdenkbar, dass jene drei
Viertel der Firmen, die das Gesprach abgelehnthahe einem anderen Schluss
kommen wirden. Im Hinblick auf die Zielsetzung &udie kann allerdings ar-

gumentiert werden, dass dies keine vordringlichbeRapielt; es geht darum, Hil-

festellungen zu identifizieren, die von Firmen usget werden, die sich grund-
satzlich fur die Zielgruppen interessieren.
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Welche Hilfestellungen wurden in den Gesprachegenriffen, und wie wurden
diese bewertet? Mit Abstand am haufigsten genammtlevdie Sprachférderung.
Gute Sprachkenntnisse nehmen in vielen Betriebes @len Branchen) eine
wichtige Rolle ein. Besonders stark betont wurde @hema in der Pflege, wo
Krankenakten gefuihrt werden und Kommunikation natiéht/innen in schwieri-
gen Situationen notwendig ist. Aber auch im Ingemigsen, in der Informatik, im
Gastgewerbe und im Baugewerbe stellen die Spraohkieee aus Sicht der Ar-
beitgeber/innen ein zentrales Rekrutierungshindaund entsprechend Sprachfor-
derung ein wichtiges Instrument zur Férderung dav&bungschancen dar.

Unter den funf Hilfestellungen, die als die vielsgrechendsten erachtet wurden,
befinden sich weiter die Aufarbeitung von BildungBtiten, externes Coaching,
Probeeinsétze sowie ein einmaliger finanziellercBuss, welcher die Mehrauf-
wande (oder die hdheren Risiken) der Firma deckinlev

Was wurde fiir wenig interessant befunden? Untesrjddeen, die Giberhaupt ein-
mal genannt wurden, weisen ,nichtfinanzielle Anegitbeispielsweise ein Label
oder die Publikation einer Liste mit ausgewahltéimEn) sowie die Idee, Hilfe-

stellungen und praktische Massnahmen auf einer ®itebgu beschreiben, die
wenigsten Nennungen auf. Da die Hilfestellungengeh Zielgruppe stark variie-
ren, mussen die Resultate entsprechend differerfidiedie jeweilige Gruppe be-
trachtet werden. Werden die fiinf meistgenanntefestgllungen getrennt fir die
vier Zielgruppen bertcksichtigt, kann die Aufzalguder interessantesten Hilfe-
stellungen erganzt werden mit ,Fortwahrende finaltei Unterstitzung” (50+,

Niedrigqualifizierte), Vorselektion (Jugendlichept¢hqualifizierte aus Drittstaa-
ten), Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenzen (haliehe, Niedrigqualifizierte),

Bewerbungstraining (50+) sowie die bereits erwahnritgerpretationshilfen zu

auslandischen Diplomen und Integrationshilfen (Hpeiifizierte aus Drittstaa-

ten).

Die Aufzahlung priorisiert die Hilfestellungen a&cht der Arbeitgeber/innen.
Verschiedene inhaltliche Aspekte missen in eineanstén Schritt konkretisiert
und die Ideen auf ihre Praktikabilitat in verscle@edn Berufsfeldern resp. bei un-
terschiedlichen Firmentypen untersucht werden. Eud#dt es Umsetzungskosten
und Finanzierungsmodalitdten zu klaren sowie d&thglunerwinschte Seitenef-
fekte zu identifizieren und abzuschwachen. Bisherde ausschliesslich die Sicht
der Arbeitgeber (sowie in der Vorbereitung jeneeeiReihe von Fachexperten)
miteinbezogen; die Zielgruppen selbst wurden ritfitagt.

Es sollte beachtet werden, dass die Ideen keinglettmeuen Ansatze darstellen,
sondern alle bereits in der einen oder anderen kongesetzt werden, mdglicher-
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weise auch unter einem anderen Namen (so mdégen rBemgstechniken bei-
spielsweise auch Teil eines MentoringprogrammsJiigendliche angesprochen
werden). Das heisst, dass auf bisherigen Erfahrungd Best Practice Beispielen
aufgebaut werden kann. Im Vordergrund steht damshtndie Neuentwicklung,
sondern die Diversifikation und die Weiterentwialdu von innovativen neuen
Formen, mit denen das Potential der vier Zielgrapgpesser genutzt und der Fach-
kraftemangel besser bekampft werden kann.
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Anhang

Anhang 1: Befragte Unternehmen

Unternehmer

Berufsfeld

Alstom AG (Baden)

Basler & Hofmann AG (Zirich)

ab ingénieurs S.A. (Lausanne / Genf)

Béchtold & Moor AG (Bern)

SFS services AG (Heerbrugg)

Eternit (Schweiz) AG (Niederbrunngen / Payerne)
Moos Bauingenieure AG (Zug)

Bircher Reglomat AG (Beringen)

Kuhn Rikon AG (Rikon)

Ingenieurberufe
Ingenieurberufe
Ingenieurlgeruf
Ingenieurberufe
Ingenieurberufe
ehgurberufe
Ingenieurberufe
Ingenieurberufe
Ingenieurberufe

Swisscom (Bern / Ziirich) Informatik
namics AG (St.Gallen) Informatik
AXA Winterthur (Winterthur) Informatik
Simplificator AG (Zrich) Informatik

iart AG (Basel) Informatik
InnoTix AG (Zurich) Informatik
Kudelski SA, nagra Group (Cheseaux-sur-Lausanne) fornmatik
Adesso Schweiz AG (Zrich) Informatik
teleconex GmbH (Eschenbach) Informatik
Computer Brainware Advisors CBA (Personalvermityjun  Informatik
Stamm Bau AG (Arlesheim) Baugewerbe
Roth Gerliste AG (Gerlafingen) Baugewerbe
Marti AG (Moosseedorf) Baugewerbe
Emch & Berger AG (Bern) Baugewerbe
Concretum AG (Zurich) Baugewerbe
Landis Bau AG (Zug) Baugewerbe
Steiner AG (Zurich/) Baugewerbe

A. Meier AG (Wirenlingen) Baugewerbe
Candrian Catering (Zurich, Basel) Gastgewerbe
Bindella AG (Zurich) Gastgewerbe
Desperado Swiss AG (Zurich) Gastgewerbe
Hotel Beau-Rivage (Genf) Gastgewerbe
not guilty Managmenet GmbH (Oerlikon) Gastgewerbe
Hotel Bernina (Genf) Gastgewerbe
Berchtold Group (Burgdorf) Gastgewerbe
Compass Group AG (Winterthur) Gastgewerbe
Thermalquellen Resort Bad (Zurzach) Gastgewerbe
Reusspark (Niederwil) Pflegeberufe
Inselspital Bern Pflegeberufe
Universitatsspital Zurich Pflegeberufe
Gesundheitszentrum Fricktal Pflegeberufe
Kantonsspital Winterthur Pflegeberufe
Spitex Zurich Limmat (Zurich) Pflegeberufe
Bethesda Spital (Basel-Stadt) Pflegeberufe
Felix Platter Spital (Basel-Stadt) Pflegeberufe
Kreisspital fur das Freiamt (Muri) Pflegeberufe
Pflegezentren Stadt Zirich (Witikon/ Riesbach) ffleerufe
Spitex Aarwangen Pflegeberufe
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Anhang 2: Interviewleitfaden fir die Betriebe

Im Auftrag von HEKS (Hilfswerk der Evangelischenréhen Schweiz) fihren wir
eine Studie durch, die sich dem Fachkraftemangeeischiedenen Berufen wid-
met und aufzeigen soll, wie das Potential der folige vier spezifischen Zielgrup-
pen besser genutzt werden kann:

* Niedrigqualifizierte (Migrant/innen und Schweizaren)
* hochqualifizierte Migrant/innen aus Drittstaaten

e sozial benachteiligte Jugendliche

« altere Personen (50+)

Ziel der Untersuchung ist es zu ermitteln, wo Himigse und Schwierigkeiten
liegen, und welche Unterstitzung Arbeitgeber/inbenétigen. Folgende Berufs-
gruppen mit Fachkraftemangel werden dabei untetsemufe des Baugewerbes,
Berufe des Gastgewerbes, Berufe der Informatilerieurberufe, Pflegeberufe

Wir fihren dazu 50 Gesprache mit Arbeitgeber/indarch. Das Gesprach dauert
ca. 30-40 Minuten. Herzlichen Dank fur Ihre wertgadl eilnahme.

1. Wie viele Personen arbeiten zurzeit in Ilhrem Uredbmen? Wie viele Perso-
nen tbendusgewahltes Berufsféldus?

2.  Wie viele Personen irafisgewéahltem Berufsféldaben Sie im Jahr 2014
bisher rekrutiert?

a. Wie viele der neuen Mitarbeiter/innen sind aus dersland zu-
gezogen?
b. Gab es bei der Rekrutierung konkrete Herausfordgmi

c. Haben sich Personen aus den oben genannten vigruppen
beworben?

(Niedrigqualifizierte (Migrant/innen und Schweizarien), hoch-
gualifizierte Migrant/innen aus Drittstaatesyzial benachteiligte
Jugendliche, altere Personen 50+)

d. Haben Sie Personen aus den oben genannten vigrufipén ein-
gestellt?

3. Beiwelchen der vier Zielgruppen sehen Sie grurtishtPotential, um Stel-
len in Ihrer Firma zu besetzen?

4. WelcheHindernisse / Schwierigkeitdnindern Ihre Firma daran, mehr Perso-
nen aus den vier Zielgruppen zu rekrutieren?

5. WelcheHilfestellungkdnnte lhr Unternehmen dabei unterstiitzen, metr Pe
sonen aus den vier Zielgruppen zu rekrutieren?

6. Gibt es weitere Gruppen von Personen, welche gtcthben nicht/wenig
bewerben und bei denen Sie Potential fir die Riskurtg sehen?
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Anhang 3: Detailresultate

Die Tabellen auf den folgenden Seiten geben diedhennungen der Gesprachs-
partner/innen wieder. Die Nummerierung (jeweilseSpalte) bezieht sich auf das
dazugehorige Haupthindernis resp. auf die dazugghétaupthilfestellung (siehe
Tabelle 14 und 15).

Tabelle 14: Haupthindernisse, Detailresultate

zZ
o

Haupthindernisse
HoherRekrutierungs- oder Einarbeitungsaufwand
MangelndeSprachkenntnisse

MangelndeMotivation

MangelndeSchlisselkompetenzen
MangelndeQualifikation
MangelndeErfahrung

Kdrperlich unfit

Tiefe Belastbarkeit
Konfliktrisiko
Risiko Imageverlust

OO |IN|O|O|A~R|[W[IN|F

[EnY
o

[N
[N

HoheLohnforderungen
MangelhafteBewerbungsdossiers

[EnY
N

[EnY
w

MangelndeTechnikaffinitat

Tabelle 15: Haupthilfestellungen, Detailresultate

zZ
o

Haupthilfestellung

Probeeinséatze
Vorselektion / Vermittlung

Sprachférderung

Aufarbeitung Bildungsdefizite
Aufarbeitung Defizite Sozialkompetenz
ExternesCoaching

Einmaliger finanzieller Zuschuss

Fortwahrende finanzielle Unterstiitzung / Risikoalsicherung
Label

Interpretationshilfe zuauslandischen Diplomen

Ol (N|lOoO|O|~h|W[IN|F

[En
o

[
[

Integrationshilfe

[EnY
N

Bewerbungstraining

Ay
w

Online-Hilfestellungen
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Tabelle 16: Hindernisse bei der Rekrutierung insgets

B,S,S.

Gast-  Infor- Inge- Gross-
Total Bau gew. matik  nieure Pflege KMU firma D-CH F-CH
Aufenthaltsbewilligung: Unsicherheit und adminisitrar Mehraufwand 15 0 7 4 3 1 10 5 12 3
1 Ungeniigende schulische Leistungen flihren zu Leluahb 13 3 2 2 3 3 4 9 13 0
Aufwéandige Einarbeitung 11 1 2 0 3 5 3 8 11 0
Friihpensionierung (&ltere MA bleiben nur kurz) 3 1 1 0 0 1 0 3 3 0
2 Fehlende Sprachkompetenzen 52 5 13 7 7 20 20 32 51 1
Mangelnde Mativation 13 5 6 0 0 2 5 8 13 0
3 Kurzzeitabsenzen 3 0 1 0 0 2 1 2 3 0
Fehlende Motivation (Schichtarbeiten; Vereinbarkgimilie und Beruf) 8 0 2 0 0 6 2 6 8 0
Tiefe Bereitschaft Neues zu lernen 2 0 0 1 1 0 2 0 2 0
4 Mangelnde soz. / personl. Schliisselkompetenzigmk(ich- , Zuverlassigkeit etc.) 24 4 6 2 1 11 6 81 24 0
5 Fehlendes Fachwissen / mangelnde Qualifikation 1 2 3 5 7 2 9 10 18 1
Fehlende An- / Wiederkennung von ausl. Bildungsai@n und Arbeitserfahrung 14 0 1 1 4 8 5 9 14
6 Fehlende (relevante) Berufserfahrung / Weitetiviggl 8 1 1 4 1 1 4 4 7 1
7 Geistiger und/oder kdrperlicher LeistungsabbaufiZe / Risiken 14 4 6 1 0 3 4 10 12 2
Suchtprobleme 3 3 0 0 0 0 0 3 3 0
8 Geringe Flexibilitat 9 0 1 3 4 1 6 3 9 0
Tiefe Stressresistenz 11 0 5 0 0 6 2 9 10 1
Kongruenz zum restlichen Team / Unternehmenskonzept 9 1 3 2 1 2 4 5 9 0
9 Konfliktrisiko (u.a. durch Nationalitéatenvielfalt) 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0
Kulturelle Unterschiede (im Umgang mit Hierarchi&mmmunik., Hygiene etc.) 10 1 2 2 1 4 5 5 10
10 Imageverlust durch Lehrabbriiche/schlechte Lehrdiissh; Kleidung/Auftritt etc. 7 2 4 0 0 1 1 6 6 1
Kunden nicht offen fiir entsprechende Leute (Diskrietung) 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0
11 Hohe Lohn(neben)kosten / hohe Lohnerwartungen 1 2 3 2 5 2 9 5 14 0
12 Unvollstandige/lickenhafte Bewerbungsdossiers 0 0 0 3 2 1 3 0
13 Mangelnde Kompetenz im Umgang mit neuen Medien 1 0 4 0 2 2 5 6 1
Mangel an Technikaffinitat 4 0 0 3 1 0 2 2 3 1
Stellen mit tiefen Anforderungen intern besetzt (M sinkender Leistung) 4 0 1 1 0 2 0 4 4
Tiefe Wahrscheinlichkeit fiir Aufstieg der PersorB(zhthere Berufsausbildung) 1 0 0 0 0 1 1 1
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Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

B,S,S.

Gast-  Infor- Inge- Gross-
Total Bau gew. matik  nieure  Pflege KMU firma D-CH F-CH
1 Probeeinsatze / Stages 19 7 6 2 1 3 10 9 19 0
2 Stellenvermittlung / Vorselektion 13 3 2 4 3 1 8 5 13 0
3 Sprachforderung 44 4 15 3 9 13 20 24 40 4
Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bildungizitein 24 3 3 3 5 10 10 14 23 1
4 Computertraining 6 2 0 0 2 2 3 3 6 0
Umgang mit neuen Medien 3 1 0 2 0 0 0 3 2 1
5 Vermittlung soziale / persdnliche Schliisselkompeten 17 5 4 4 2 2 4 13 17 0
6 Externes Coaching 27 4 6 4 8 5 12 15 27 0
Beratung fir Firma 1 0 0 0 1 0 0 1 1 0
7 Zuschisse fiir Einarbeitung und Ausbildung 22 4 7 3 4 4 13 9 21 1
Risikoabsicherung (z.B. bei gesundheitlichen Kogsten 2 1 0 0 0 1 0 2 2 0
8 Sozialkosten u. -abgaben reduzieren 7 0 0 1 4 2 5 2 7 0
Teillohnmodelle 6 0 2 0 0 4 2 4 4 2
Teilzeitausbildungen 6 0 0 0 1 5 0 6 6 0
9 Label 2 0 0 0 2 0 2 0 2 0
Image als verantwortungsvolle Firma, z.B. Veroffiehting Nachhaltigkeitsberich 2 0 0 2 0 2 0 2 0
10 Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen 2 1 5 0 6 2 8 0
11 Vermittlung von Wissen zu Arbeitsmarkt, Kultur, Webildung, Sozialvers. etc. 8 1 1 2 3 6 8 0
12 Bewerbungstraining 10 4 2 0 2 2 3 7 10 0
13 Online-Portal mit Lésungsvorschlagen 5 0 5 0 0 0 4 1 1 4
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Tabelle 18: Hindernisse bei der Rekrutierung vaer&n Personen (50+)

B,S,S.

Total

Bau

Gast-
gew.

Infor-
matik

Inge-
nieure

Pflege

Aufenthaltsbewilligung: Unsicherheit und adminisitrar Mehraufwand
Ungeniigende schulische Leistungen flihren zu Leluahb
Aufwéandige Einarbeitung

Friihpensionierung (&ltere MA bleiben nur kurz)

0

0

0

0

Fehlende Sprachkompetenzen

Mangelnde Mativation

Kurzzeitabsenzen

Fehlende Motivation (Schichtarbeiten; Vereinbarkgimilie und Beruf)
Tiefe Bereitschaft Neues zu lernen

o NNWwN o

o olo|k r o

o o|ojlo o o

o olojor o

o o|Nvk o o

Mangelnde soz. / personl. Schliisselkompetenziémk(fch- , Zuverlassigkeit etc.)

Fehlendes Fachwissen / mangelnde Qualifikation
Fehlende An- / Wiederkennung von ausl. Bildungsai@n und Arbeitserfahrung

Fehlende (relevante) Berufserfahrung / Weiteuitgl

~N (o o1 |~

Geistiger und/oder kdrperlicher LeistungsabbaufiZe / Risiken
Suchtprobleme

Geringe Flexibilitat
Tiefe Stressresistenz

Kongruenz zum restlichen Team / Unternehmenskonzept
Konfliktrisiko (u.a. durch Nationalitatenvielfalt)
Kulturelle Unterschiede (im Umgang mit Hierarchi&mmmunik., Hygiene etc.)

10

Imageverlust durch Lehrabbriiche/schlechte Lehrdiissh; Kleidung/Auftritt etc.
Kunden nicht offen fiir entsprechende Leute (Diskrietung)

11

Hohe Lohn(neben)kosten / hohe Lohnerwartungen

12

Unvollstandige/liickenhafte Bewerbungsdossiers

13

Mangelnde Kompetenz im Umgang mit neuen Medien
Mangel an Technikaffinitat

Stellen mit tiefen Anforderungen intern besetzt (M sinkender Leistung)
Tiefe Wahrscheinlichkeit fiir Aufstieg der PersorB(zhthere Berufsausbildung)

Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden
Total Gesprache

47

49
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Tabelle 19: Hilfestellungen bei der Rekrutierungnateren Personen (50+)

Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

B,S,S.

Gast-  Infor- Inge- Gross-
Total Bau gew. matik  nieure  Pflege MU firma D-CH F-CH
1 Probeeinsatze / Stages 2 0 1 0 0 1 1 1 2 0
2 Stellenvermittlung / Vorselektion 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0
3 Sprachfoérderung 4 1 1 0 1 1 2 2 3 1
Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bildungizitein 10 0 0 2 3 5 4 6 9 1
4 Computertraining 5 2 0 0 1 2 2 3 5 0
Umgang mit neuen Medien 3 1 0 2 0 0 0 3 2 1
5 Vermittlung soziale / persénliche Schliisselkompeten 2 1 0 0 0 1 0 2 2 0
6 Externes Coaching 3 0 0 1 1 1 1 2 3 0
Beratung fir Firma 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
7 Zuschiisse flr Einarbeitung und Ausbildung 5 1 1 1 1 1 1 4 4 1
Risikoabsicherung (z.B. bei gesundheitlichen Kogsten 2 1 0 0 0 1 0 2 2 0
8 Sozialkosten u. -abgaben reduzieren 7 0 0 1 4 2 5 2 7 0
Teillohnmodelle 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0
Teilzeitausbildungen 2 0 0 0 1 1 0 2 2 0
9 Label 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Image als verantwortungsvolle Firma, z.B. Veroffiehting Nachhaltigkeitsberich 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
10 Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen 0 0 0 0 0 0 0 0
11 Vermittlung von Wissen zu Arbeitsmarkt, Kultur, Wabildung, Sozialvers. etc. 1 0 0 0 1 0 1 1 0
12 Bewerbungstraining 3 1 1 0 1 0 0 3 3 0
13 Online-Portal mit Lésungsvorschlagen 2 0 2 0 0 0 1 1 1 1
Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 47 6 9 10 11 11 22 25 43 4
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 2 1 1 0 0 0 2 0 2 0
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11 24 25 45 4
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Tabelle 20: Hindernisse bei der Rekrutierung voniadenachteiligten Jugendlichen

B,S,S.

Total

Gast-
gew.

Infor-
matik

Inge-
nieure

Pflege

Aufenthaltsbewilligung: Unsicherheit und adminisitrar Mehraufwand
Ungeniigende schulische Leistungen flihren zu Leluahb
Aufwéandige Einarbeitung

Friihpensionierung (&ltere MA bleiben nur kurz)

0

Fehlende Sprachkompetenzen

Mangelnde Mativation

Kurzzeitabsenzen

Fehlende Motivation (Schichtarbeiten; Vereinbarkgimilie und Beruf)
Tiefe Bereitschaft Neues zu lernen

w N|jo{o o

o

o olo|o o\,

0
3
1
0
0
0
0

Mangelnde soz. / personl. Schliisselkompetenziémk(fch- , Zuverlassigkeit etc.)

14

Fehlendes Fachwissen / mangelnde Qualifikation
Fehlende An- / Wiederkennung von ausl. Bildungsai@n und Arbeitserfahrung

Fehlende (relevante) Berufserfahrung / Weiteuitgl

~N (o o1 |~

Geistiger und/oder kdrperlicher LeistungsabbaufiZe / Risiken
Suchtprobleme

Geringe Flexibilitat
Tiefe Stressresistenz

Kongruenz zum restlichen Team / Unternehmenskonzept
Konfliktrisiko (u.a. durch Nationalitatenvielfalt)
Kulturelle Unterschiede (im Umgang mit Hierarchi&mmmunik., Hygiene etc.)

o |~ oN ol

[EnY

o o|lo o|o glo

o o|lo o|o olo

o

10

Imageverlust durch Lehrabbriiche/schlechte Lehrdiissh; Kleidung/Auftritt etc.
Kunden nicht offen flir entsprechende Leute (Diskrietung)

oOo

11

Hohe Lohn(neben)kosten / hohe Lohnerwartungen

12

Unvollstandige/liickenhafte Bewerbungsdossiers

13

Mangelnde Kompetenz im Umgang mit neuen Medien
Mangel an Technikaffinitat

OT=

o O|o|o

= O|O|O
OO

Stellen mit tiefen Anforderungen intern besetzt (M sinkender Leistung)
Tiefe Wahrscheinlichkeit fiir Aufstieg der PersorB(zhthere Berufsausbildung)

Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden
Total Gesprache

37
12
49

ol

10

[ee]

11
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Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential B,S,S.
Tabelle 21: Hilfestellungen bei der Rekrutierung wozial benachteiligten Jugendlichen
Gast-  Infor- Inge- Gross-
Total Bau gew. matik  nieure  Pflege KMU firma D-CH F-CH

1 Probeeinsatze / Stages 9 4 2 1 0 2 4 5 9 0
2 Stellenvermittlung / Vorselektion 8 1 1 3 2 1 4 4 8 0
3 Sprachforderung 6 0 1 0 2 3 3 3 5 1

Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bildungizitein 7 2 0 1 2 2 4 3 7 0
4 Computertraining 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0

Umgang mit neuen Medien 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
5 Vermittlung soziale / persdnliche Schliisselkompeten 8 2 2 3 0 1 2 6 8 0
6 Externes Coaching 20 4 5 2 5 4 10 10 20 0

Beratung fir Firma 1 0 0 0 1 0 0 1 1 0
7 Zuschisse fiir Einarbeitung und Ausbildung 7 1 2 1 2 1 5 2 7 0

Risikoabsicherung (z.B. bei gesundheitlichen Kogsten 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
8 Sozialkosten u. -abgaben reduzieren 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Teillohnmodelle 2 0 1 0 0 1 1 1 1 1

Teilzeitausbildungen 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0
9 Label 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0

Image als verantwortungsvolle Firma, z.B. Veroffiehting Nachhaltigkeitsberich 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0
10 Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen 0 0 0 0 0 0 0 0
11 Vermittlung von Wissen zu Arbeitsmarkt, Kultur, Webildung, Sozialvers. etc. 1 0 1 0 0 0 0 1 1
12 Bewerbungstraining 6 2 1 0 1 2 3 3 6 0
13 Online-Portal mit Lésungsvorschlagen 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1

Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 37 5 8 5 8 11 16 21 34 3

Kein Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden 12 2 2 5 3 0 8 4 11 1

Total Gesprache 49 7 10 10 11 11 24 25 45 4
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Tabelle 22: Hindernisse bei der Rekrutierung vorchijualifizierten aus Drittstaaten

B,S,S.

Total

Bau

Gast-

gew.

Infor-
matik

Inge-
nieure

Pflege

KMU

Gross-
firma

Aufenthaltsbewilligung: Unsicherheit und adminisitrar Mehraufwand
Ungeniigende schulische Leistungen flihren zu Leluahb
Aufwéandige Einarbeitung

Friihpensionierung (&ltere MA bleiben nur kurz)

0

6

4

3

1

o

Fehlende Sprachkompetenzen

0
1
0
1

o

Mangelnde Mativation

Kurzzeitabsenzen

Fehlende Motivation (Schichtarbeiten; Vereinbarkgimilie und Beruf)
Tiefe Bereitschaft Neues zu lernen

w
or&omn g

o

o olw|o o o

o r|lojo oo

o olN|jo o o

o o|N|o R o

0

0
1

0

OHBOHO

O O|N|O -
o

Mangelnde soz. / personl. Schliisselkompetenziémk(fch- , Zuverlassigkeit etc.)

1

Fehlendes Fachwissen / mangelnde Qualifikation
Fehlende An- / Wiederkennung von ausl. Bildungsai@n und Arbeitserfahrung

14

1
8

Fehlende (relevante) Berufserfahrung / Weiteuitgl

~N (o o1 |~

Geistiger und/oder kdrperlicher LeistungsabbaufiZe / Risiken
Suchtprobleme

Geringe Flexibilitat
Tiefe Stressresistenz

Kongruenz zum restlichen Team / Unternehmenskonzept
Konfliktrisiko (u.a. durch Nationalitatenvielfalt)
Kulturelle Unterschiede (im Umgang mit Hierarchi&mmmunik., Hygiene etc.)

I L =2 I

oo

P PP OO So

10

Imageverlust durch Lehrabbriiche/schlechte Lehrdiissh; Kleidung/Auftritt etc.
Kunden nicht offen fiir entsprechende Leute (Diskrietung)

o

11

Hohe Lohn(neben)kosten / hohe Lohnerwartungen

12

Unvollstandige/liickenhafte Bewerbungsdossiers

=]

13

Mangelnde Kompetenz im Umgang mit neuen Medien
Mangel an Technikaffinitat

Stellen mit tiefen Anforderungen intern besetzt (M sinkender Leistung)
Tiefe Wahrscheinlichkeit fiir Aufstieg der PersorB(zhthere Berufsausbildung)

Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden

Total Gesprache

43

49
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Tabelle 23: Hilfestellungen bei der Rekrutierung wochqualifizierten aus Drittstaaten

B,S,S.

Gast-  Infor- Inge- Gross-
Total Bau gew. matik  nieure  Pflege KMU firma D-CH F-CH
1 Probeeinsatze / Stages 4 1 1 1 1 0 2 2 4 0
2 Stellenvermittlung / Vorselektion 3 0 1 1 1 0 3 0 3 0
3 Sprachforderung 23 1 7 3 6 6 10 13 22 1
Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bildungizitein 5 1 2 0 0 2 1 4 5 0
4 Computertraining 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Umgang mit neuen Medien 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
5 Vermittlung soziale / persdnliche Schliisselkompeten 3 0 0 1 2 0 2 1 3 0
6 Externes Coaching 3 0 0 1 2 0 1 2 3 0
Beratung fir Firma 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
7 Zuschisse fiir Einarbeitung und Ausbildung 3 0 0 1 1 1 2 1 3 0
Risikoabsicherung (z.B. bei gesundheitlichen Kogsten 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
8 Sozialkosten u. -abgaben reduzieren 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Teillohnmodelle 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0
Teilzeitausbildungen 2 0 0 0 0 2 0 2 2 0
9 Label 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0
Image als verantwortungsvolle Firma, z.B. Veroffiehting Nachhaltigkeitsberich 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0
10 Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen 2 1 5 0 6 2 8 0
11 Vermittlung von Wissen zu Arbeitsmarkt, Kultur, Webildung, Sozialvers. etc. 6 0 1 2 2 2 4 6 0
12 Bewerbungstraining 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0
13 Online-Portal mit Lésungsvorschlagen 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1
Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 43 3 10 9 11 10 20 23 39 4
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden 6 4 0 1 0 1 4 2 6 0
Total Gesprache 49 7 10 10 11 11 24 25 45 4
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Tabelle 24: Hindernisse bei der Rekrutierung voadxigqualifizierten

B,S,S.

Total

Bau

Gast-
gew.

Infor-
matik

Inge-
nieure

Pflege

KMU

Gross-
firma

Aufenthaltsbewilligung: Unsicherheit und adminisitrar Mehraufwand
Ungeniigende schulische Leistungen flihren zu Leluahb
Aufwéandige Einarbeitung

Friihpensionierung (&ltere MA bleiben nur kurz)

1

0

0

0

Fehlende Sprachkompetenzen

Mangelnde Mativation

Kurzzeitabsenzen

Fehlende Motivation (Schichtarbeiten; Vereinbarkgimilie und Beruf)
Tiefe Bereitschaft Neues zu lernen
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Mangelnde soz. / personl. Schliisselkompetenziémk(fch- , Zuverlassigkeit etc.)

Fehlendes Fachwissen / mangelnde Qualifikation
Fehlende An- / Wiederkennung von ausl. Bildungsai@n und Arbeitserfahrung

Fehlende (relevante) Berufserfahrung / Weiteuitgl

~N (o o1 |~

Geistiger und/oder kdrperlicher LeistungsabbaufiZe / Risiken
Suchtprobleme

Geringe Flexibilitat
Tiefe Stressresistenz

Kongruenz zum restlichen Team / Unternehmenskonzept
Konfliktrisiko (u.a. durch Nationalitatenvielfalt)
Kulturelle Unterschiede (im Umgang mit Hierarchi&mmmunik., Hygiene etc.)
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10

Imageverlust durch Lehrabbriiche/schlechte Lehrdiissh; Kleidung/Auftritt etc.
Kunden nicht offen fiir entsprechende Leute (Diskrietung)

oOo

11

Hohe Lohn(neben)kosten / hohe Lohnerwartungen

12

Unvollstandige/liickenhafte Bewerbungsdossiers

13

Mangelnde Kompetenz im Umgang mit neuen Medien
Mangel an Technikaffinitat

o O|o|o

o OO

Stellen mit tiefen Anforderungen intern besetzt (M sinkender Leistung)
Tiefe Wahrscheinlichkeit fiir Aufstieg der PersorB(zhthere Berufsausbildung)

Beschéftigungspotential in der Firma vorhanden
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden

Total Gesprache

28
21
49

57



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential

Tabelle 25: Hilfestellungen bei der RekrutierungnWiedrigqualifizierten

B,S,S.

Total
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Stellenvermittlung / Vorselektion

Sprachférderung

Aufarbeitung von (bereichsspezifischen) Bildungizitein
Computertraining
Umgang mit neuen Medien

Vermittlung soziale / persdnliche Schliisselkompeten

Externes Coaching
Beratung fir Firma

Zuschisse fiir Einarbeitung und Ausbildung

Risikoabsicherung (z.B. bei gesundheitlichen Kogsten
Sozialkosten u. -abgaben reduzieren
Teillohnmodelle

Teilzeitausbildungen

Label
Image als verantwortungsvolle Firma, z.B. Veroffiehting Nachhaltigkeitsberich
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Interpretationshilfen zu auslandischen Diplomen
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11

Vermittlung von Wissen zu Arbeitsmarkt, Kultur, Wabildung, Sozialvers. etc.

o

o

o

o

12

Bewerbungstraining

o

13

Online-Portal mit Lésungsvorschlagen

Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden
Kein Beschaftigungspotential in der Firma vorhanden
Total Gesprache

28
21
49
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Anhang 4: Ubersicht Literatur

Bei der Literaturanalyse wurden Arbeitgeberbefragum bericksichtigt, welche
eine oder mehrere der folgenden FragestellungeHEKIS beinhalteten:

e Was brauchen die Unternehmen, damit sie mehr Ielaresp. Personen der
vier Begunstigtengruppen anstellen?

* Wo stehen die Unternehmen an? Wo sind sie Ubert@rde

* Welche Mindestqualifikationen erwarten sie?

¢ Welche Sicherheiten brauchen sie?

« Welche Erfahrungen haben sie mit Jugendlichen, afigm, Erwerbslose tber
50 und/ oder niedrig Qualifizierten gemacht?

¢ Wo und wie funktioniert es gut, wo nicht?

« Welche Rolle spielt die Sprache?

* Welche Massnahmen und Anreize brauchen Unternehumenrermehrt inlan-
dische Arbeitskrafte anzustellen?

* In welche Mitarbeiter investieren die Unternehmem rmeisten bzgl. Weiter-
bildung?

Die Suche erfolgte in Form einer InternetrechemtiteBeschrankung auf Resulta-

te in deutscher Sprache.

Ergebnisse

Die Zahl der identifizierten Arbeitgeberbefragunggiirelativ gering (die folgende

tabellarische Aufbereitung umfasst neun Studiem. Ndehrheit der Befragungen

befasste sich zudem mit Untersuchungsfragen, die dén Fokus der Recherche
hinausgehen. In den vorliegenden Rechercheergebngad jeweils nur diejeni-

gen Aspekte beziglich Methodik und Antworten debditgebervertreter aufge-

fuhrt, welche im Rahmen dieser Literaturanalyse Maresse sind.

Soweit méglich wurden jeweils die Fragen an dieetidgebervertreter (FA) aufge-

fuhrt. Zusatzlich wurden — insbesondere wenn kaekFragen an die Arbeitge-
bervertreter aus den Studien nicht verfligbar warezusatzlich die generellen
Forschungsfragen der Studien dokumentiert (FF).d®® Resultaten handelt es
sich in der Regel um Aussagen der Arbeitgeberverirevelche den Studien ent-
nommen wurden. Wo es sich anbot, wurden zudem Aessder Autoren der

Studie aufgenommen, welche beispielsweise ResultateBefragungen zusam-
menfassen oder auf einer statistischen AnalyseBd&ragungsresultate basieren.
Diese Aussagen sind entsprechend gekennzeichnet.
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3.1 Ergebnisse zu sozial benachteiligten Jugendlieh

Studie Methodik

Forschungsfragen (FF) resp. Antworten der Arbeitgeber
Fragen an Arbeitgeber (FA)

Birchmeier, J., M. Morlok, -Befragte: Arbeitgeber (Ge-
AMOSA, 2004 schéftsleiter und fiir Ausbildung
Problemanalyse und L6-  zustandige Mitarbeiter), ver-
sungsansatze aus Sicht vonschiedene Branchen
Arbeitgebern -Anzahl Befragte: 9
-Region: 10 Kantone (Ost-
schweiz, Aargau, Zug, Zirich)
-Typ der Befragung: ein- bis
zweistlindige Tiefeninterviews

FF: ,Welche Bedingungen/ Vo- Aus Sicht der Arbeitgeber erschweren in den letd&ren ein
raussetzungen wirden eine Anstezunehmender Mangel an Disziplin, Leistungswille uFehmfa-

lung von Lehrlingen und Lehrab-higkeit die Arbeit mit Lehrlingen. Des Weiteren wen Identifi-

gangern erleichtern?* kation mit der Firma und die Einsicht, dass Leigtdie Grundla-
Kommentar B,S,S.:. Fokus de@e fir Erfolg ist, vermisst. Viele Arbeitgeber temuder Notenge-
Studie liegt auf Schwierigkeiten anbung der Schulzeugnisse nicht mehr. Daher werdéwetse

den Schnittstellen ,Sek | — Sek I1#auch eigene Tests bei der Lehrlingsrekrutierungesiatzt.

und ,Sek Il — Arbeitsmarkt“ und Einzelne Arbeitgeber sind der Meinung, dass aucle rigtarken

arbeitslosen Jugendlichen generellpestehen, wie z.B. héhere Flexibilitat und Schabibkeit, und

soziale benachteiligte Jugendlichedass diese besser genutzt werden missten.

sind unter diesen allerdings uUber-Bemerkung B,S,S.: Im Anschluss an die Studie wurnéer

durchschnittlich haufig vertreten..  Beteiligung von Arbeitgebern Massnahmen erarbgitet. Stan-
dardisierung Leistungskriterien, frilhere und bes$mgleitete
Berufswahl, Mentoring und Case Management), dier atieht
direkt auf die Rekrutierungsprozesse von Unternehaheielen.

Deuchert, E., L. Kauer, F. -Befragte: Lehrbetriebe fir
Meisen Zannol, Fachhoch- kaufmannische Berufshildung
schule St. Gallen und Uni- (Ausbildungsverantwortliche)
versitat St. GaIIen, 2011 -Anzahl Befragte: 559

Supported Education — -Region: Appenzell Innerrhoder,

Lehrbetriebsbefragung zu  Appenzell Ausserrhoden, St.

unterstutzten Berufslehren Gallen, Thurgau

fur Jugendliche mit psychi- 1, qer Befragung: Online-

scher Beeintrachtigung Fragebogen (Discrete Choice
Experiment)

FF: ,Wie [schatzen] Ausbildungs- Von Ausbildnern gewiinschte Form von Unterstitzueg Wm-
verantwortliche kaufméannischersetzung von Supported Education waren insbesonbidoemati-
Grundbildung die Madglichkeit onen zur Beeintrachtigung des Lernenden, Informatiozum
[ein], Jugendliche mit psychischerVerhalten bei Krisen, Schnupperwoche vor Beginn S8apported
Beeintrachtigung im Rahmen vcnEducation. Finanzielle Aufwandsentschadigung wangégen
Supported Education in ihren Lehrkaum relevant.

betrieben auszubilden?* Stark erschwerende Faktoren hinsichtlich der Begkift von
FA: ,Kdnnten Sie sich vorstellen, Arbeitgebern, psychisch beeintrachtigte Lehrlinge Rahmen
einen Lernenden mit den folgendervon Supported Education einzustellen sind: mangelikerlass
Eigenschaften im Rahmen vonbei Punktlichkeit, Abmachungen und Regeln; wenigtilvédion
L~Supported Education* auszubil-aus eigenem Antrieb; 5 und mehr Absenztage pro Kdrmedr-
den?* Kommentar B,S,S.: Diestellen mit hohem Kundenkontakt. Weniger signifikamaren
Frage (FA) bezieht sich auf einenhingegen folgende Eigenschaften des Jugendlichega:3rhulno-
hypothetischen Lehrling. ten, 1-2 Absenztage pro Monat, Geschlecht; resgerfiale Eigen-
schaften des Betriebs: Branche, Non-Profit vs. iRrof
Ausrichtung, Grosse, behindertenfreundliche Besriehtlinien.
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Imdorf, Ch., 2007

Die Bedeutung sonderpé-
dagogischer Bildungstitel
bei der Lehrstellenvergabe
in KMU

-Befragte: Selektionsverantwort- FF:

welchen Stellenwert Der Autor fasst die Interviews folgendermassen ausan:

liche von Ausbildungsbetrieben [haben] tiefe Schulqualifikationen Tiefe Schulqualifikationen bzw. sonderpadagogisBildungsti-

(Zahnarzt- und Arztpraxen,

bzw. das Etikett einer sonderpadate| haben auf die Lehrstellensuche der betroffédemilabganger

Autolackierereien, Autogaragen, gogischen Betreuung fur die beeine benachteiligende Wirkung. Der absolvierte 8ghwird als

Schreinereien, kaufmannische
Abteilungen)

-Anzahl Befragte: 81
-Region: Deutschschweiz

-Typ der Befragung: halbstruktu-
rierte Experteninterviews

triebliche Selektionspraxis [...]?

Signal fiir die Wahrscheinlichkeit des Scheiterngdén Berufs-
schule interpretiert.

Die Selektionslogiken sind gleich wie bei Schilews Regel-
schulen, ,aber die Ausschlussmechanismen greiféest” Die
in Schulzeugnissen dokumentierten Schulnoten uffratio-
nen zu Fleiss, Absenzen etc. dienen als Signapéisonliche
Eigenschaften wie z.B. flr Leistungs- und Lerntisobiaft.

Andere Selektionskriterien relativieren die Bedegtwon Schul-
qualifikationen hingegen: Berufliche Interesse, Mation, kor-
perliche Erscheinung, Teampassung, Privilegierumg ml&ndi-
schen Bewerbungen, erfolgreiche ,Schnupperlehrel weitere
Kriterien haben flr Betriebe oft einen hoheren |8tslert als
Schulleistungen. Der Autor meint zudem, dass ,&inggtriebe
sich bewusst der Benachteiligtenforderung [versberg.”

61



Hindernisse und Hilfestellungen bei der Nutzung wdandischem Fachkréaftepotential B,S,S.

3.2 Ergebnisse zu qualifizierten Migranten aus Drifstaaten

Studie Methodik Forschungsfragen (FF) resp. Antworten der Arbeitgeber
Fragen an Arbeitgeber (FA)

Huber, K., E. Mariéthoz, -Befragte: Spitaler, Alters- und FF: ,Welche Erfahrungen werdenDie fiinf ausschlaggebenden Kriterien bei der Rékrung von

GDK, 2009 Pflegeheime (Personalverant- bei der Anstellung von auslandi-auslandischen Gesundheitspersonal sind laut deagbeh Ar-
Migration des Gesund- wortliche, Pflegedienstleitende) schem Gesundheitspersonal gebeitgebern: Sprachkenntnisse, Kompetenzen, Ausigldiultu-

heitspersonals in der und Personalvermittlungsagentu-macht?“ relles Verstandnis, Personalsituation im Herkuaftdl

Schweiz — Qualitative ren (Zustandige fur medizini-  FA: Wo besteht bei der Rekrutie-Bei der Zusammenstellung der Teams wird daraufrgesc dass
Untersuchung zum Auslan- schen Bereich) rung von Gesundheitspersonal eimiese vor allem beziiglich der Sprachkenntnisse]ifagonen,

dischen Gesundheitsperso- -Anzahl Befragte: 14 Bedarf nach Unterstiitzung? Kompetenzen und Personlichkeiten ausgeglichen BliedNatio-

nal und tber dessen Rekru--Region: Basel-Stadt und Waadt FA: Wurden im Betrieb interne Nalitit spielt diesbeziglich kaum eine Rolle. Alsu@lsatze
tierung, Teilbericht I: Die Richtlinien oder Grundsatze zurbezuglich der Rekrutierungspraxis von auslandisclé&ssund-
Perspektive der Arbeitge- Rekrutierung von auslandischenheitspersonal wurde zudem genannt: Auslandischesoira darf
ber Gesundheitspersonal festgelegt UnHeine Mehrheit im Betrieb bilden, Lohngleichheiti ligeichen
werden diese beachtet? Qualifikationen, Rekrutierung nur wenn Arbeitszeisgrund
FA: Aus welchen Landern wird Reéferenzen vorhanden.
auslandisches Gesundheitsperson@ufgrund des grossen administrativen Aufwands girtzkitgeber
rekrutiert und welche Kriterien sind sehr zurtickhaltend bei der Rekrutierung von Pers@us Dritt-
dabei ausschlaggebend? staaten.
Kommentar B,S,S.. Die StudieArbeitgeber wiinschten eine bessere Ubersicht diseauslandi-
bezieht sich sowohl auf EU/EETA-Schen Diplome und die dahinter stehenden Kompeténze

wie auch Drittstaaten

-Typ der Befragung: qualitative,
leitfadengestitzte Interviews.

Morlok, M. et al., B,S,S. im -Befragte: Arbeitgeber FF: Was sind die Rekrutierungs-Die von den Arbeitgebern aufgefiihrten Griinde figr Riekrutie-
Auftrag des Bundesamtes _Anzahl Befragte: 2'916 grunde der Arbeitgeber, Personemung einer neu zuwandernden Person sind, in abrmetendei-
fur Migration, 2013 aus dem EU25/EFTA Raum zuhenfolge: Nationaler Fachkraftemangel (45% der thetlemen),
Motivation der Zuwande- beschéaftigen? lokaler Fachkraftemangel (33 %), bestes Profil &auf(23 %),
rung aus dem EU25/ EFTA FA: ,Was gab den Ausschlag fiirVerhaltnis Lohn/Leistung (20 %), Spezialkenntnisd® 9%),
Raum in die Schweiz - Eine die Rekrutierung einer neu zuwan-Sprachkenntnisse (8 %).
Untersuchung der Migrati- den Arbeitgebern abgegeben, in dernden Person (anstatt einer bedie statistische Aussage der Unternehmensmerkmade der
onsgrinde der Zuzlg- allen weiteren Regionen der " reits in der Schweiz ansassigen)?“ Befragung zeigte, dass die Rekrutierungswahrsdhkkdit einer
ler/innen sowie der Rekru-  gopveiz postalischer Versand FA: ,Wie sah der Rekrutierungs- auslandischen Person stark von der Branche abhistigiginge-
tierungsgrinde von Arbeit- prozess firr die Stelle aus?" gen nur gering von der Grésse oder der Interndftéhaes Un-
geber/innen Kommentar B,S,S.: Die Studieternehmens.

bezieht sich nicht auf Migration ausHinsichtlich des Rekrutierungskanals zeigte dieréging, dass

Drittstaaten, sondern auf jene ausder wichtigste Rekrutierungskanal das personlickézierk der

-Region: Schweiz

-Typ der Befragung: schriftliche
Fragebdgen; in acht grossen
Stadten via Zuzlgler direkt bei
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der EU/EFTA Region. Es ist aberArbeitgeber ist. Zweitwichtigster Rekrutierungskbsad Stel-
zu erwarten, dass es bestimmt&enausschreibungen auf Websites, wobei insbesorylgrguali-
Uberlappungen bei den Rekrutiefizierte Migranten das Internet zur Stellensucheutteen.
rungskriterien gibt.

3.3 Ergebnisse zu Niedrigqualifizierten

Studie

Methodik Forschungsfragen (FF) resp. Antworten der Arbeitgeber
Fragen an Arbeitgeber (FA)

Bottcher, S. et al.,
AMOSA, 2008

Der Arbeitsmarkt fur Nied-
rigqualifizierte aus Sicht
von Arbeitgebern und
Sozialpartnern

-Befragte: Arbeitgeber, Tempo- FF / FA: ,Wie sehen die Anforde- Meistverbreitete Grund fir die Einstellung Niedugdjfizierter
rarfirmen (Personalverantwortli- rungen an  Niedrigqualifizierte ist der Fachkraftemangel. Als zentrale Minimaladéung an

che oder Geschaftsfihrer), Ar- aus?* Niedrigqualifizierte nannten die Arbeitgeber Debtsenntnisse.
beitgeberverbéande, verschiedengeF / FA: ,Welche Anreize kénnten Ausbildungs- und Arbeitszeugnisse sind ebenfalttig.
Branchen Unternehmen dazu veranlassenmils Rekrutierungskanal wiirden haufig Kontakte vom Betrieb
-Anzahl Befragte: 46 mehr Arbeitsplatze fur Niedrigqua-tatiger Niedrigqualifizierter genutzt. Die Bewerlgsunterlagen
-Region: 12 Kantone (Ost- lifizierte zu schaffen?” Niedrigqualifizierter weisen laut den Arbeitgebezime deutlich
schweiz, Aargau, Zug, Zirich), FF/ FA: ,Wie verlauft die Rekrutie- schlechtere Qualitét als die der héher Qualifiererauf.

deutsche Bodenseeregion, Lich- rung Niedrigqualifizierter?* In den Interviews wurden als Lésungsansatze genanento-
tenstein und Vorarlberg FF/ FA: ,Wie konnten Ideen zurring, erleichterter Zugang zu Informationen und fildung,

-Typ der Befragung: 30- bis 90- Steigerung der Chancen Niedrig-Sprachkurse wahrend der Arbeitszeit, Bewerbungsigi Steu-

miniitige Interviews mit teilstan- qualifizierter auf dem Arbeitsmarkt ererleichterungen fiir Unternehmen.

dardisierten Gespréchsleitfaden aussehen?* Kommentar B,S,S.: Die Arbeitgeberbefragung wurdgamezt
durch eine Befragung von Vertretern versch. Behdrded An-
bietern von Arbeitsmarktlichen Massnahmen (Morlak at
2008). In diesen Gesprachen wurden folgende |desmamnt:
Starkere Vernetzung Berufsberatung und Lehrkrafte Real-
und Kleinklassen, Berufsbhildungsmarketing ,unbekarinBeru-
fe, die sich fiir schulisch Schwache eignen, friihetegration,
Weiterbildung und lebenslanges Lernen finanzielirahtiver
gestalten,  Weiterbildungssystem  fir  Schicht-/  Welte
/Saisonstellen, Staatliche Unterstiitzung fiir Eihstg oder
Nichtentlassung von Niedrigqualifizierten, mehr ukihgere
Deutschkurse, Benimmkurse, Leichterer Zugang zulifpas-
onsverfahren, Nachholbildung oder Validierung.
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3.4 Ergebnisse zu Erwerbslosen im Alter tGiber 50 Jabn

Studie Methodik

Forschungsfragen (FF) resp.
Fragen an Arbeitgeber (FA)

Antworten der Arbeitgeber

Hoépflinger, F. et al., Avenir
Suisse, 2006

Arbeit und Karriere: Wie es
nach 50 weitergeht — Eine
Befragung von Personal-
verantwortlichen in 804
Schweizer Unternehmen

-Befragte: Arbeitgeber (Perso-

ne Branchen

-Anzahl Befragte: 804

-Region: Deutschschweiz

-Typ der Befragung: schriftliche
Fragebdgen, bei 100 Befragten

ein vertieftes schriftliches Inter-
view

nalverantwortliche), verschiede-

FF/ FA: \Was sind aus Sicht derBasierend auf den Interviews schliessen Hopflirgeal., ,,Erfah-
Unternehmungen zentrale Vorausfung gilt als zentrale Ressource alterer Mitarloejte.] Verinner-
setzungen fiir eine hohe Leistungslichte oder routinierte Verhaltensmuster kdnnerh siingegen
fahigkeit alterer Mitarbeitender?“ auch in einer Abwehrhaltung gegeniiber Neuem aukeniiond
FF/ FA: ,Welche Rolle spielt das Innovation bremsen®. Neben dem Erfahrungswisserd veils
Alter bei der Rekrutierung und positiv wahrgenommen: gréssere Zuverlassigkeit Himsatzbe-
Beforderung?" reitschaft &lterer (langjahriger) Mitarbeitenderpyhlitdt zum
FF/ FA: ,Existieren spezifische Unternehmen und starke Kundenbeziehungen, Tranefer

; Know-how an jiingere Beschéftigte sowie eine aushézide

Angebote zugunsten Aalterer Mitar- " . SO h
beitender. und welche Massnahw'rkung im Team. Als negativ wird wahrgenommen:himehr
menwerdén angeboten bzw ge@1ktuel|e Ausbildung, hohe Lohnnebenkosten, Entldignmach
plant?* ' Senioritatsprinzip, Schwierigkeit oder Unmdglichkeeiner
FF/ FA: ,Wie werden Wiinschbar-

~ Lohnruckstufung.
keit und Realisierbarkeit persona|_Unter den heutigen Massnahmen fir MitarbeitendefCaahren
und sozialpolitischer Reformvor- sind unterschiedliche Formen von Teilzeitarbeitege@erufsen-
schlage beurteilt, und zwar vonde und der Wechsel der Stelle innerhalb der Unktenoeg am
Personalveranth;rtIichen diehaufigsten zu beobachten. Ausserdem meinen dierémitalass
direkt und taglich mit 'Persona‘_Weiterbildung eine zentrale Rolle spielen, um dibeitsmarkt-
problemen konfrontiert werden?* fahigkeit zu erhalten.

Kommentar B,S,S.: Die Studie enthalt nebst Befrggasultaten
auch viele informative Fallbeispiele.

Jans, A., S. Graf, T. Weiss -Befragte: Unternehmen (Ge-
Sampietro, Zircher Hoch- schéfts- oder Personalleitung),
schule Winterthur im Auf-  verschiedene Branchen

trag des Bundesamtes flr _Anzahl Befragte: 120
Sozialversicherungen, 2003 _peqion: peutschschweiz und
Betriebliche Alterspolitik — \Westschweiz/ franzésische
Unternehmens- und Perso- Schweiz

nalbefragung

turierten Fragebdgen

-Typ der Befragung: einstiindige
personliche Interviews mit struk-

FF: ,Wie begriinden die Unter- Als Starken von &lteren Mitarbeitenden werden lobtet: Erfah-
nehmen Frihpensionierungen undungswissen, Unternehmensbindung, Zuverlassigieitantwor-
die Weiterbeschaftigung alterertungsbewusstsein, Kundenbeziehungen. Als Schwattivege-
Mitarbeitenden?* gen: Hohere Lohnkosten, geringere Mobilitat undxiBitat,

FF: ,Welche Auswirkungen habenweniger aktuelles Fachwissen, geringere Auffassyatys und
die wirtschaftlichen, gesellschaftli- Leistungsbereitschatft, héheres Gesundheitsrisiko.

chen und staatlichen RahmenkeWichtigste personalpolitische Massnahme ist laat Aletoren die
dingungen auf die betrieblicheFlexibilisierung der Arbeitszeit. Andere Beispisiad Weiterbil-
Alterspolitik?" dung, Teilzeitarbeit, flexible Pensionierungen etiationsbezie-
FF: ,Welche Integrationsmass- hungen, Lohnflexibilitat, Erholungsmaglichkeiten.

nahmen bestehen fiur altere Mitar-Kkommentar B,S,S.: Ein grosser Teil der Studie widsieh der
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beitende in den Unternehmen?“  betrieblichen Alterspolitik in den Neunziger Jahréieser Teil
wurde hier in den Resultaten nicht beriicksichtigt.

Trageser, J., S. Hammer, J.
Fliedner, Infras im Auftrag
des Bundesamtes fiir Sozi-
alversicherungen, 2012
Altersricktritt im Kontext
der demografischen Ent-
wicklung

-Befragte: Arbeitgeber

-Anzahl Befragte: 1969
-Region: Schweiz

-Typ der Befragung: standardi-
sierte Online-Befragung

FF: ,Wie gestaltet sich die Ar- Wichtigste Anforderungen an Arbeithnehmende ab 38efasind

beitsmarktbeteiligung von alterenlaut der Befragung Zuverlassigkeit, Verantworturgysbsstsein,
Personen?* Motivation, Erfahrungswissen, Loyalitdt dem Untdrmen ge-

FF: ,Erachten [...] die Arbeitge- gentber, guter Umgang mit Kunden, Kenntnisse deteroeh-

benden eine |angere Erwerbstétigmensl der Unternehmensablaufe.

keit von &lteren Arbeitskraften alSEin zentrales Hindernis der Anstellung sind die dmoh
moglich, notwendig und sinnvoll?* (Lohn)kosten alterer Arbeitnehmer. Die Befragunigtee dass
FF: ,Welche Anreize erachten [...] die Halfte aller Unternehmen, die keine Neuanstején alterer
Arbeitgebende fir eine langereArbeitnehmer vorgenommen hatten, die hohen (Lofstoals

Erwerbstatigkeit von &lteren Ar- relevanten Faktor angaben. Mit steigender Untereelsgrosse
beitskraften als wichtig?* scheint dieser Faktor jedoch an Relevanz zu verlier

FF: ,Welche Anstrengungen unter-Griinde gegen die Rekrutierung von Beschéftigters&tJahren

nehmen Arbeitgebende bezuglici§ind laut Arbeitgeber: ,Es standen gentgend anBleveerber zur

der Beschaftigung von alterenVerfligung®, ,Personen uber 58 Jahren haben sicht iewor-

Arbeitskraften?” ben”, ,altere Arbeitnehmende kosten das Unternehmehr®,
.die alteren Bewerbenden waren nicht geeignet‘tesél Arbeit-
nehmende sind weniger leistungsfahig”, ,altere ArtEhmende
sind weniger motiviert".

Beispiele personalpolitischer Massnahmen, sind: |Mkkgit
Teilzeitarbeit gegen Berufsende (AltersteilzeitmEje Moglich-
keit flexible Arbeitszeitgestaltung, Ergonomischérbeitsplatz
(Stehpulte, etc.), Moglichkeit Wechsel der Arbaifie innerhalb
des Unternehmens, Vermeidung von Tatigkeiten madssgr
korperlicher Anstrengung, Bericksichtigung von ralpezifi-
scher Erfahrung/ Kompetenzen.
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