Bildungsniveau,
Erfahrung und
Fachkompetenz

Qualifikationen Beschéaftigungs-
verhaltnisse werden immer unsicherer,
Gerade Arbeitnehmer mit geringer
Qualifikation sind 6fter gezwungen, sich
auf dem dynamischen Arbeitsmarkt
anzubieten. Hoch Qualifizierte haben
die besseren Karten. Eine Untersuchung
Uber die Zusammenhéange von
Qualifikation und Arbeitsmarktfahigkeit.

Text Mike Niederer

Werner Dostal ist von Haus aus Maschinenbauingenieur
und promovierter Bildungsokonom. Seit 1973 arbeitet
er am Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB)' in Niirnberg, wo er seit 1996 den Arbeitsbereich
Berufs- und Qualifikationsforschung leitet. Auch Inno-
vations-, Ubergangs- und Strukturforschung gehéren
zu seinem Themenbereich. Eine lange Reihe von Publi-
kationen dokumentiert seine Arbeit. Vergangenen
Februar stellte er an einer Tagung zum Nationalen
Forschungsprojekt 43 (NFP)* in Bern unter dem Titel
«Qualifikation(sniveau) und Arbeitsmarktdynamik»’
seine Studie zum Thema Bildung und Arbeitsmarkt-
fahigkeit vor.

Praferenzen der Arbeitgeber
verschieben sich

Dostal geht davon aus, dass auf dem Arbeitsmarkt
die fachliche Kompetenz, also Berufswissen und
-erfahrung, an Bedeutung verliert. Dafiir wiirden Ar-
beitgeber immer mehr Gewicht auf die formale Bildung
eines Bewerbers legen. Konkret heisst das: Ein Hoch-
schulabschluss wiirde der Berufslehre vorgezogen. Den
entscheidenden Grund fiir diese Tendenz lokalisiert
Dostal in der zunehmenden Dynamik des Beschif-
tigungssystems. Die Bediirfnisse der Arbeitgeber und
somit die Anforderungen an die Angestellten verindern
sich laufend. Das mache lingerfristige Planung
schwieriger und riicke die individuellen Entwicklungs-
potenziale (Schliisselkompetenzen)in den Vordergrund.

Die fachliche Qualifikation verliert laut Dostal an
Gewicht, da sie branchen- oder produktorientiert sei und
oft gar nicht mehr oder nur noch erheblich modifiziert
abgefragt werde. Inklusive der Berufserfahrung verliere
sie auf dem Arbeitsmarkt gegeniiber der formalen
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Qualifikation, dem schulischen Bildungsweg, an Be-
deutung. Die Gefahr sei gross, dass es zu einer «Uber-
bewertung formaler Qualifikationsebenen und einer
Unterbewertung informeller Qualifikationselemente»
komme. Dadurch seien Arbeitsuchende mit traditionell
in der Bildungshierarchie hoher angesiedelten Quali-
fikationen begitinstigt, wihrend sich am anderen Ende
der Skala die Beschiftigungschance verschlechtere.

Dostal stellt also die These auf, dass sich die Differenz
in der Arbeitsmarktfihigkeit von hoch und gering
Qualifizierten mit der zunehmenden Dynamik des
Arbeitsmarkts verschirft. Der Versuch, das hohe Ar-
beitslosigkeitsniveau von gering Qualifizierten anhand
empirischer Daten mit der Arbeitsmarktdynamik zu
korrelieren, gelingt ihm jedoch nicht.

Statistisches Material, das einen dhnlich gearteten
Versuch fiir die Schweiz ermoglichen wiirde, existiert
nicht. Die Uberpriifung an der Alltagsrealitit von Fach-
leuten aus dem Personalwesen bringt aber zu Tage, dass
nicht alle Pramissen Dostals «<wasserdicht» sind.

Hohe Arbeitslosigkeit bei geringer
Quialifikation

Dostal geht davon aus, dass die Chancen am Arbeits-
markt vom Bildungsniveau abhingig sind. Diesen
Zusammenhang bestitigt Bernhard Weber von der
Abteilung Arbeitsmarktanalyse und Sozialpolitik des
seco: «Leute mit geringer Qualifikation sind stirker von
Arbeitslosigkeit betroffen.» Diese Tatsache lisst sich
durch die Erwerbslosenzahlen des Bundesamts fiir
Statistik® empirisch untermauern. Danach betrug die
Erwerbslosenquote von Absolventen einer Tertidraus-
bildung im letzten Jahr drei Prozent gegeniiber einer
Quote von tber sechs Prozent bei Leuten ohne nach-
obligatorische Ausbildung. Ein dhnliches Bild zeigt sich
fiir alle Jahre seit 1991. Diese Binsenwahrheit ist also auf
die Schweiz tibertragbar.

Damit ist aber schon Schluss mit den harten Fakten.
Die weiteren Befunde Dostals existieren in der Welt
des Schweizer Arbeitsmarkts als «a, aber..» oder
«bedingt». Das zeigen die Erfahrungen einer selbstin-
digen Beraterin fiir Personalmanagement und des
Personalleiters von Holcim Schweiz.

Fachwissen trotzt dem Trend

Petra Wiist, Doktorin der Volkswirtschaft, leitet in Basel
ihr eigenes Beratungs- und Trainingsunternehmen fiir
Personalmanagement und -entwicklung. Sie bestitigt,
dass es fiir gering oder gar nicht qualifizierte Personen
in Zukunft noch schwieriger werde, sich auf dem
Arbeitsmarkt zu behaupten. Das liege einerseits daran,
dass Tatigkeitsfelder mit geringen Qualifikationsan-
forderungen vermehrt ausgelagert wiirden. Gleichzeitig
sei aufgrund des gestiegenen Wettbewerbsdrucks das

«Das Branding der eigenen
Person ist einer der zukinftigen
Erfolgsfaktoren.»

Petra Wist, Wiust Consulting, Basel

Reservoir an qualifiziertem Personal grosser geworden.
Doch auch Fiithrungskrifte und Spezialisten sind von
Rationalisierungsbemiihungen betroffen. Allerdings
verfligen gerade sie hiufig tiber mehr Schliisselkom-
petenzen und somit iiber eine bessere Arbeitsmarkt-
fahigkeit. «Denn die Arbeitsmarktfihigkeit wird
grosstenteils von Schliisselkompetenzen bestimmt, und
weniger von den fachlichen Fihigkeiten einer Person»,
erldutert Petra Wiist.

Schliisselkompetenzen oder -qualifikationen sind
so genannte Soft Skills. Man versteht darunter etwa
Kommunikations- und Teamfihigkeit (Sozialkom-
petenz), Flexibilitit und Selbstmotivation (Individual-
kompetenz) oder die Fihigkeit, Sprache, Information
und Wissen verstehen und anwenden zu koénnen
(Methodenkompetenz). Fiir Arbeitgeber besonders inter-
essant ist die Fahigkeit, Wissen schnell aufzunehmen
und in einem verdnderten Umfeld erfolgreich anzu-
wenden.

Der Trend, Schliisselkompetenzen zu bevorzugen, sei
in der Schweiz seit gut zwolf Jahren zu beobachten, sagt
Petra Wiist. Immer wieder hoére sie von ihren Kunden:
«Sozialkompetenz und Chemie miissen stimmen,
Fachliches kann man lernen.» Doch das ist graue Theorie.
Die Entwicklung hin zu mehr Schliisselkompetenzen
werde sich zwar noch verstérken, doch «befordert werden
in der Regel nicht die sozialkompetentesten Mitarbeiter,
sondern die fachlich stdrksten, relativiert Wiist.

Fritz Meyer, Personalleiter bei Holcim Schweiz,
bestitigt den hohen Stellenwert der Fachkenntnisse:
«Wir achten darauf, dass ein neuer Mitarbeiter dem
Anforderungsprofil moglichst genau entspricht, so dass
nicht sofort eine Weiterbildung nétig ist.» Uberquali-
fizierte Personen einzustellen, lohne sich aber auch
nicht. Das unterfordere die Leute und sei der Zufrieden-
heit am Arbeitsplatz nicht eben zutriglich. «Ich finde,
wenn einer neu kommt, sollte jede Aufgabe noch ein
bisschen schwierig sein. Sonst sind die neuen Mitar-
beitenden schnell unterfordert, langweilen sich oder
suchen nach neuen Herausforderungen», sagt Meyer.
Diesbeziiglich etwas zu riskieren, sei sinnvoll: «<Da darf
schon ein wenig Berufserfahrung fehlen, wenn einer das
Potenzial mitbringt.» Und natiirlich moéchte man auch
Potenzial «dazukaufeny.

Schlusselkompetenzen sind gefragt

«Die Gewichtung der zentralen Schliisselqualifikationen
wird sich mit der wirtschaftlichen Dynamik verandern»,
ist Petra Wiist tiberzeugt. Die zur Informationsverarbei-
tung zur Verfiigung stehende Zeit verknappt sich, die
Arbeit ist zunehmend virtualisiert und der Angestellte
transformiert langsam zum Mitunternehmer: Diese und
andere Trends liegen laut Wiist der Verschiebung zu
Grunde.

Bei den Sozialkompetenzen riickten (interkulturelle)
Kooperations- und Integrationsfihigkeit ins Zentrum
sowie die Fihigkeit, Netzwerke aufzubauen und zu
unterhalten. Gestaltungs- und Umsetzungskompetenz,
Flexibilitit, Lernbereitschaft und Selbstmotivation seien
bei den Individualkompetenzen zunehmend gefragt.
Und auch die Fihigkeit, sich zu verkaufen, werde an-
gesichts des zunehmenden Wettbewerbsdrucks auf den
Arbeitsmarkten immer wichtiger. «Das Branding der
eigenen Person ist somit einer der zukiinftigen Erfolgs-
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«Wenn einer das Potenzial
mitbringt, darf schon ein wenig
Berufserfahrung fehlen.»

Fritz Meyer, Holcim Schweiz

faktoren fiir die Arbeit in Job- und Projektlandschaften»,
folgert Wiist. Arbeitsmarktfihig ist, wer ein gutes
Marketingkonzept in eigener Sache hat.

Methoden- und Individualkompetenzen (beispiels-
weise Selbstmotivation)lernt man eher an Hochschulen.
Petra Wiist spricht den Absolventen eines tertiiren
Bildungsgrads in diesen Bereichen mehr Schliisselquali-
fikationen zu als anderen. Denn an der Hochschule
lerne man, sich Wissen effizient anzueignen und es
dann auf anders gelagerte Situationen zu iibertragen.
Hochschulabsolventen kénnten mit grossen Informations-
mengen umgehen und die Kernaussagen herausfiltern.
«Mit anderen Worten: Sie haben gelernt, zu lernen und
das Erlernte auf verschiedene Bereiche anzuwenden.»
Ausserdem sei das Hochschulwissen weniger berufs-
spezifisch und Hochschulabsolventen damit breiter
einsetzbar.

Wert der Berufserfahrung

Auf welchem Niveau jemand abgeschlossen hat, ist fiir
Fritz Meyer nicht grundsitzlich entscheidend: «Beziig-
lich der Ausbildung kann man nicht sagen, je mehr,
desto besser, da stellt sich irgendwann die Effizienz-
frage.» Wenn einer bis Mitte dreissig studiert, aber noch
nie gearbeitet habe, dann sei das nicht unbedingt eine
grossartige Qualifikation. Deshalb liegen die Fachhoch-
schulen im Trend. Wer dort studiert hat, der bringt
Erfahrungen aus dem Arbeitsalltag mit.

Auch Petra Wiist betont den Wert des Erfahrungs-
wissens. Bei der rein formalen Ausbildung bestehe das
Problem, «dass das Gelernte nicht geniigend in der
beruflichen Praxis verankert wird und wieder verloren
geht». Dagegen kenne ein reiner Praktiker die Methoden

«Die Gewichtung der zentralen Schlussel-
qualifikationen wird sich mit der
wirtschaftlichen Dynamik verandern.»

Petra Wiist, Wist Consulting

und Moglichkeiten («Best Practices)» nicht unbedingt.
Diese miissten bekannt sein, um «die Ursachen fiir er-
folgreiches oder erfolgloses Handeln zu verstehen und
basierend auf gelernten Methoden und Instrumenten
Losungsmoglichkeiten auszuarbeiten». Die beiden Fach-
leute sind sich mit Bernhard Weber vom seco einig:
«Werner Dostal liegt dort falsch, wo er Niveau und
Fachlichkeit der Ausbildung zu trennen versucht.»
«Qualifikationsniveau und Fachkompetenz lassen
sich nicht trennen. Sie sind in der Kombination wichtigy,
sagt Fritz Meyer. «<Es braucht schulisches und praktisches
Wissen, um das volle Potenzial einer Personlichkeit aus-
zuschopfen», meint Petra Wiist. Und weiter ist fiir sie
klar, «dass weder sekundire noch tertidre Ausbildung
den Erwerbstitigen abschliessend die Qualifikationen
mit auf den Weg geben konnen, die sie fiir eine er-
folgreiche Berufslaufbahn bendtigen». Diese Aus-
bildungen seien vielmehr der Anfang fiir weitere
Bildungsabenteuer. [

* www.iab.de

2 NFP 43 «Bildung und Beschéftigung»
www.snf.ch/NFP/NFP43/NFP43_d.html

® Erscheint im Sammelband zur Tagung. Herausgegeben von
der Leitungsgruppe NFP 43 «Bildung und Beschaftigung». Ruegger Verlag.
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