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Zusammenfassung

Zielsetzung

Zu Beginn der Neunzigerjahre ist die Arbeitslosigkeit in der Schweiz stark
angestiegen. Dies hat vom Bund eine neue Arbeitsmarktpolitik erfordert.
Als Folge davon ist das bisher geltende Arbeitslosenversicherungsgesetz
(AVIG) aus dem Jahre 1984 einer Revision unterzogen worden. In diesem
Rahmen haben sich die Akzente in die Richtung einer aktiven Wiederein-
gliederungspolitik verschoben und das bisherige Instrument der Préaven-
tivmassnahmen ist 1997 durch die aktiven arbeitsmarktlichen Massnahmen
ersetzt worden. Der Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen soll die
Vermittlungsfahigkeit der Stellensuchenden erhéhen und zu einer raschen
und dauerhaften Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt beitragen. Seit
der Einfuhrung der arbeitsmarktlichen Massnahmen ist bei den verschiede-
nen Akteuren, die mit dem Vollzug dieser Massnahmen beauftragt sind,
eine Menge professionelles Know-how entwickelt worden. Diese Entwick-
lung wird zusammen mit der Vielfalt und dem Potenzial der arbeitsmarktli-
chen Massnahmen in diesem Bericht aufgezeigt.

Vorgehen

Anhand der konzeptionellen Ausgestaltung und Entwicklung der arbeits-
marktlichen Massnahmen in sechs Kantonen wird dargestellt, wie die kan-
tonalen Vollzugsbehdrden zusammen mit den Anbietern von arbeitsmarkt-
lichen Massnahmen auf die Herausforderungen der Arbeitslosigkeit und
des Arbeitsmarktes reagiert haben. Zu diesem Zweck sind mit verschieden
Akteuren insgesamt Uber zwanzig Leitfaden basierte Interviews gefihrt
worden. Beim Besuch der arbeitsmarktlichen Massnahmen vor Ort sind
zudem mit Teilnehmenden kurze Gespréche gefuhrt worden. Als weitere
Grundlage der Studie sind die verfligbaren Dokumente sowie die Unterla-
gen zur Konzeption und zur Umsetzung der arbeitsmarktlichen Massnah-
men in den ausgewdéhlten Kantonen gesichtet und ausgewertet worden.

Ergebnisse

Die wichtigsten Entwicklungen bei der Ausgestaltung der arbeitsmarktli-
chen Massnahmen lassen sich auf zwei Ebenen zusammenfassen: Sie
betreffen einerseits die Ausgestaltung des Systems, in welchem die ar-
beitsmarktlichen Massnahmen vollzogen werden und andererseits die kon-
zeptionellen Grundlagen der Massnahmen.
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Die Entwicklung des Systems der arbeitsmarktlichen Massnahmen I&sst
sich durch folgende Dynamiken charakterisieren:

Rasche Reaktion der AMM auf die Arbeitsmarktsituation dank flexiblen
Strukturen: Die konjunkturelle Lage und die Struktur des Arbeitsmark-
tes sind durch grosse Schwankungen gekennzeichnet. Die Entwicklung
der Arbeitslosenquote verldauft seit 1997 parallel zur Menge von ar-
beitsmarktlichen Massnahmen. Dies weist auf ein rasches und flexibles
Reagieren der arbeitsmarktlichen Massnahmen auf die Gegebenheiten
des Arbeitsmarktes hin.

Aufbau neuer Strukturen durch die kantonalen Arbeitsmarktbehdrden:
Mit der Einfiihrung des Mindestangebots von arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen 1997 mussten von den Kantonen neue Strukturen und Konzep-
te erarbeitet werden. In einigen Kantonen hat dieser Strukturaufbau mit
Unterstiitzung von privaten oder gemeinnitzigen Organisationen statt-
gefunden.

Paradigmenwechsel bei der Steuerung der AMM: Mit der Einflihrung
der Vereinbarung RAV/LAM/Amtsstelle 2000 ist das Mindestangebote
an arbeitsmarktlichen Massnahmen aufgehoben worden. Dies stellt ei-
nen Wechsel in der Philosophie der Steuerung durch den Bund dar.
Wahrend beim Mindestangebot ber eine vorgegebene Leistung ge-
steuert worden ist, tritt im Rahmen der neuen Vereinbarung die wir-
kungsorientierte Steuerung in den Vordergrund.

Erhéhung der Qualitat und Senkung der Kosten von AMM: Die Kanto-
ne haben diese Entwicklung genutzt, um die Strukturen zu straffen und
die Anzahl der Anbieter von arbeitsmarktlichen Massnahmen zu ver-
kleinern. Das hat auch zu einer qualitativen Verbesserung der Mass-
nahmen beigetragen. Im Rahmen dieser Entwicklung ist es den Ar-
beitsmarktbehdrden zudem gelungen, die Kosten der arbeitsmarktli-
chen Massnahmen zu reduzieren.



Erweiterter Handlungsspielraum der Kantone begiinstigt rasches Rea-
gieren auf die Arbeitsmarktsituation: Die erste Phase des Vollzugs von
arbeitsmarktlichen Massnahmen ist durch das vom Bund verlangte
Mindestangebot an arbeitsmarktlichen Massnahmen gepréagt und hat
den Kantonen relativ wenig Handlungsspielraum gelassen. Durch die
Revision des Gesetzes und die Einfiihrung von Zielvereinbarungen,
welche die Zielsetzungen des AVIG-Vollzugs und damit indirekt der
arbeitsmarktlichen Massnahmen definieren, ist der Vollzug der Mass-
nahmen weitgehend den Kantonen (berlassen worden. Heute kénnen
diese rasch auf regionale Unterschiede der Arbeitslosigkeit reagieren.

Zielorientierte Zusammenarbeit der Kantone mit den Anbietern von
AMM: Auch die Beziehungen zwischen den Kantonen und den Anbie-
tern von arbeitsmarktlichen Massnahmen werden Uber Zielvereinba-
rungen definiert. Die kantonalen Vollzugstellen geben den Anbietern
vor, an welchen Zielen und Wirkungen sich die arbeitsmarktlichen
Massnahmen zu orientieren haben.

Kantone schreiben vermehrt AMM oOffentlich aus: Die Durchfiihrung
von arbeitsmarktlichen Massnahmen wird heute vermehrt offentlich
ausgeschrieben. Dies ermdglicht einen gezielten Einsatz der Ressour-
cen zur Erreichung der bestmdglichen Qualitat.

Etablierung von Instrumenten der Qualitatsentwicklung bei den kanto-
nalen Vollzugsstellen und den Anbietern von AMM: Die schrittweise
Einfiihrung von Zielvereinbarungen hat die Entwicklung von Systemen
der Qualitatssicherung massgeblich unterstiitzt. Die damit verbundene
Messung von Erfolgskriterien hat dazu gefihrt, dass verschiedene In-
strumente der Qualitatsentwicklung eingefiihrt oder weiterentwickelt
worden sind.

Institutionaliserter Austausch von Information und Erfahrungen: Fir
die Weiterentwicklung der Qualitdt von arbeitsmarktlichen Massnah-
men ist der Austausch von Information und Erfahrungen zwischen den
Anbietern und den Vollzugsverantwortlichen von den kantonalen Voll-
zugsstellen geférdert und durch regelméssige Treffen institutionalisiert
worden.
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Die konzeptionelle Entwicklung der arbeitsmarktlichen Massnahmen zeigt
sich anhand der folgenden Entwicklungen:

Von der Beschaftigung zur arbeitsmarktnahen Qualifizierung: Mit der
Einfihrung des Mindestangebots an arbeitsmarktlichen Massnahmen
sind die Kantone gezwungen gewesen, rasch arbeitsmarktliche Mass-
nahmen zu organisieren. Dadurch sind unter anderem Angebote ent-
standen, in denen Stellensuchende mit unterschiedlicher Qualifikation
in den Bereichen Natur, Umwelt und Recycling beschaftigt worden
sind. Es hat sich aber relativ schnell gezeigt, dass den verdnderten An-
forderungen des Arbeitsmarktes vermehrt mit einer Qualifizierung statt
mit blosser Beschéftigung der Stellensuchenden begegnet werden
muss. Daher steht heute bei den Konzepten der arbeitsmarktlichen
Massnahmen die Qualifizierung der Stellensuchenden im Vordergrund.

Erhéhung der Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch Zeugnisse und
Fahigkeitsausweise: Bei den Programmen zur voribergehenden Be-
schaftigung werden den Teilnehmenden Zeugnisse oder Fahigkeitsaus-
weise ausgestellt, welche die erlernten theoretischen und praktischen
Fahigkeiten detailliert ausweisen, um dadurch die Chancen auf dem
Arbeitsmarkt zu verbessern.

Aufbau und Sicherung von arbeitsmarktspezifischen Kompetenzen: Vor
allem im Bereich der Bildungsmassnahmen konnte wegen der geringen
Zahl von Angeboten, die sich an lernungewohnte und niedrig qualifi-
zierte Personen richten, nur beschrankt auf bestehende Angebote und
Konzepte der Erwachsenenbildung abgestitzt werden. Die Vollzugs-
stellen waren daher gezwungen, eigene Konzepte zur Ausgestaltung
und Durchflihrung der arbeitsmarktlichen Massnahmen zu entwickeln.

Nachhaltige Sicherung von Know-how: In der ersten Phase der Durch-
fihrung ist das Know-how von arbeitsmarktlichen Massnahmen vor al-
lem bei den Pionieren unter den Anbietern und den kantonalen Voll-
zugsstellen konzentriert gewesen. Im Zuge der organisatorischen Ent-
wicklung und mit dem Aufbau von Qualitatssicherungssystemen sind
die erarbeiteten Konzepte in Form von Prozessbeschreibungen, Leitbil-
dern, Lehrplédnen und Lehrmitteln dokumentiert worden.

Direkter Bezug zum Arbeitsmarkt durch Verknipfung von Theorie und
Praxis: Durch die gezielte Verkniipfung von Theorie und Praxis sowohl
bei den Bildungsmassnahmen als auch bei den Beschaftigungsmass-
nahmen wird heute vermehrt ein direkter Bezug zum Arbeitsmarkt ge-



schaffen. Bei Fachkursen wird vermehrt eine Qualifizierung angestrebt,
die zu einem bescheinigten und in den entsprechenden Wirtschafts-
branchen anerkannten Abschluss fuhrt. Bildungsmassnahmen sind da-
durch praxisnaher und Beschéftigungsmassnahmen bildungsorientierter
konzipiert als vor einigen Jahren.

Direkte Kontakte zu Wirtschaft und Branchenverb&nden erhdhen die
Akzeptanz der AMM: Bei den Programmen zur voribergehenden Be-
schaftigung wird der Bezug zum Arbeitsmarkt einerseits dadurch er-
reicht, dass Strukturen geschaffen werden, die sich so nah wie mdglich
am Arbeitsmarkt orientieren. Andererseits werden Produkte hergestellt
oder Dienstleistungen angeboten, die eine reale Kundschaft besitzen.
Die damit verbundene Problematik der Konkurrenzierung des ersten
Arbeitsmarktes wird durch den Einbezug von Vertretern der Wirtschaft
und der entsprechenden Branchenverbdnden vermieden.

Wirtschaftsnahe Konzeption der AMM dank Arbeitsmarktbeobachtung
und Kontakten zur Wirtschaft: Die arbeitsmarktlichen Massnahmen
sind heute dank den Arbeitsmarktbeobachtungsstudien von ORTE und
AMOSA sowie den direkten Kontakten zwischen Arbeitgebern und
Programmanbietern wirtschafts- und arbeitsnah konzipiert.

Diversifizierung und Individualisierung der Angebote: Die Heterogeni-
tat der Stellensuchenden (von unqualifizierten bis hdchstqualifizierten)
hat dazu geflhrt, dass eine breite Palette von arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen entwickelt worden ist, was in den letzten Jahren bei den Bil-
dungs- und den Beschaftigungsmassnahmen zu einer inhaltlichen Di-
versifizierung gefiihrt hat.

Fortlaufende Anpassung der Tatigkeitsbereiche an die Bedirfnisse der
Stellensuchenden und des Arbeitsmarktes: Bei den Programmen zur vo-
ribergehenden Beschéftigung sind verschiedenste Tatigkeitsbereiche
organisch gewachsen und laufend an die Qualifizierung der Teilneh-
menden angepasst worden. Durch die Verknipfung verschiedener Pro-
grammteile und die Zusammenarbeit mit anderen Besché&ftigungsmass-
nahmen wie Ubungsfirmen und Motivationssemester konnten neue Té-
tigkeitsbereiche geschaffen werden.

Rascher und zielgerichteter Einsatz von AMM: Waéhrend arbeitsmarkt-
liche Massnahmen frither im Sinne einer Uberbriickung der Zeit der
Arbeitslosigkeit eingesetzt worden sind, verfolgen sie heute differen-
ziertere und gezieltere Absichten. Die Konzepte und die internen Struk-
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turen von arbeitsmarktlichen Massnahmen sind so ausgerichtet, dass
der Einstieg in die Massnahmen praktisch zu jederzeit und damit mog-
lichst rasch erfolgen kann.

Individuelle Fdrderung und Betreuung der Stellensuchenden: Bei den
Beschaftigungsmassnahmen wird heute auf eine gezielte Einzelforde-
rung und Betreuung gesetzt. Mit den Teilnehmenden an Beschafti-
gungsmassnahmen und Ubungsfirmen werden individuelle Zielverein-
barungen abgeschlossen. Eintritts- und Feedbackgesprache haben sich
in diesen Massnahmen heute als Standard durchgesetzt.

Die sechs Fallbeispiele zeigen stellvertretend fir eine Reihe von innovati-
ven und interessanten arbeitsmarktlichen Massnahmen, die im Rahmen
dieser Studie leider nicht beriicksichtigt werden konnten, wie sich die Or-
ganisation und die Ausgestaltung dieser Massnahmen entwickelt und pro-
fessionalisert haben.
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Ausgangslage und Zielsetzung

Die 2. Teilrevision des AVIG (Arbeitslosenversicherungsgesetz), welche
per 1. Januar 1997 in Kraft getreten ist, hat mit den aktiven Massnahmen
zur Forderung der Wiedereingliederung eine grundlegende Neuausrichtung
gebracht. Die Arbeitslosenversicherung finanziert Bildungsmassnahmen
(Art. 60-62 AVIG), Beschaftigungsmassnahmen (Art. 64a und 64b AVIG)
und spezielle Massnahmen (Art. 65-72 AVIG) um die Qualifikation, die
Arbeitsmarktfahigkeit und somit die Vermittelbarkeit von Personen zu er-
héhen, die von Arbeitslosigkeit bedroht oder betroffen sind. Das Staatssek-
retariat fur Wirtschaft (seco) geht davon aus, dass sich im Rahmen des
Vollzugs dieser breiten Palette von Massnahmen bei den Anbietern von
arbeitsmarktlichen Massnahmen, den regionalen Arbeitsvermittlungs-
zentren (RAV) und den Logistikstellen arbeitsmarktlicher Massnahmen
(LAM) eine Menge professionelles Know-how entwickelt hat. Diese Ent-
wicklung soll zusammen mit der Vielfalt und dem Potenzial der arbeits-
marktlichen Massnahmen in diesem Bericht aufgezeigt werden.

Der vorliegende Bericht gliedert sich in finf Kapitel. Anschliessend wird
die Fragestellung und das methodische Vorgehen beschrieben, welches zur
Erstellung des vorliegenden Berichts angewandt worden ist. Im dritten
Kapitel werden die wesentlichen Entwicklungen der Arbeitslosigkeit und
der verfligten arbeitsmarktlichen Massnahmen auf der Grundlage von Da-
ten des Staatssekretariats fir Wirtschaft beschrieben. Weiter werden die
Veranderungen der gesetzlichen und institutionellen Rahmenbedingungen
dargestellt, welche einen Einfluss auf den Vollzug und die Ausgestaltung
der arbeitsmarktlichen Massnahmen haben. Im vierten Kapitel wird anhand
von ausgewdahlten Fallbeispielen illustriert, wie heute mit verschiedenen
arbeitsmarktlichen Massnahmen auf die Probleme der Arbeitslosigkeit rea-
giert wird. Der Bericht endet mit einer Synthese, welche die Entwicklung
und die Professionalisierung der arbeitsmarktlichen Massnahmen in ver-
schiedenen Bereichen aufzeigt.
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2.1

Fragestellungen und Studiendesign

Im Folgenden gehen wir zuerst auf die Fragestellungen der Untersuchung
ein und beschreiben anschliessend das methodische Vorgehen.

Fragestellungen

Im Zentrum der Untersuchung steht die Frage wie sich die arbeitsmarktli-
chen Massnahmen seit 1997 entwickelt und professionalisiert haben. Dabei
soll auf drei Aspekte eingegangen werden:

1. Wie haben sich die arbeitsmarktlichen Massnahmen beziiglich Umfang
und Art entwickelt?

2. Welche Verdnderungen haben die arbeitsmarktlichen Massnahmen
betreffend Ziele, Zielgruppen und Qualitat erfahren?

3. Wie haben neue institutionelle Rahmenbedingungen die Ausgestaltung
und Professionalisierung der arbeitsmarktlichen Massnahmen beein-
flusst?

Bei der Beantwortung dieser Fragen durfen konjunkturelle und strukturelle
Veranderungen des Arbeitsmarktes nicht ausser Acht gelassen werden. E-
benso spielen Entwicklungen bei den nachgefragten Qualifikationen und
den Profilen der Stellensuchenden eine wichtige Rolle fiir die Ausgestal-
tung der arbeitsmarktlichen Massnahmen. Gemadss Darstellung D 2.1 mis-
sen die an der Ausgestaltung und Durchfuhrung der arbeitsmarktlichen
Massnahmen beteiligten Akteure (seco, kantonale LAM-Stellen, regionale
Arbeitsvermittlungszentren und Anbieter von arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen) im Wesentlichen auf die folgenden vier Herausforderungen rea-
gieren:

1. Die konjunkturellen Veréanderungen des Arbeitsmarktes,

2. die strukturellen Veranderungen des Arbeitsmarktes inklusive dessen
regionale Differenzen,

3. Veranderungen der auf dem Arbeitsmarkt nachgefragten Qualifikati-
onsprofile sowie

4. Veranderungen der Profile von Stellensuchenden.

Interface

12



2.2

Die Antworten auf diese Herausforderungen spiegeln sich in der Ausgestal-
tung von institutionellen Rahmenbedingungen (vor allem Gesetze) auf der
Ebene des Bundes und der Kantone sowie der Konzeption und Durchfih-
rung verschiedener arbeitsmarktlicher Massnahmen auf der Ebene der Kan-
tone und der Anbieter.

D 2.1: Zugang zur Fragestellung

Akteure

_ Staatssekretariat fir Wirtschaft NS Institutionelle
1. Konjunkturelle Lage L > (seco) Rahmenbedingungen
2. Struktur des Kanton
Arbeitsmarktes und —» Logistikstellen arbeitsmarktlicher

v

regionale Differenzen Massnahmen (LAM)

l

Konzeption verschiedener
AMM

3. Nachgefragte

Regionale Arbeitsvermittlungszentren
Qualifikationsprofile >

(RAV)

v

4. Profile der
Stellensuchenden —»

Anbieter von arbeitsmarktlichen
Massnahmen

Ziel des vorliegenden Berichtes ist es aufzuzeigen, wie es den beteiligten
Akteuren in der Vergangenheit und der Gegenwart gelungen ist, erfolgreich
auf diese Herausforderungen zu reagieren.

Studiendesign

Die Untersuchung zur Entwicklung der arbeitsmarktlichen Massnahmen
basiert auf vier empirischen Grundlagen, die im Folgenden kurz erldutert
werden:

Erstens sind dies die vom Staatssekretariat fir Wirtschaft erfassten
Zahlen, welche die Entwicklung der Arbeitslosigkeit und der arbeits-
marktlichen Massnahmen im Zeitraum 1997 bis 2003 beschrieben.

Zweitens wurden auf der Ebene des Staatssekretariats fur Wirtschaft,
des Schweizerischen Verbandes der Organisationen von aktiven Ar-
beitsmarktmassnahmen (SVOAM), der kantonalen Vollzugsverantwort-
lichen und der Anbieter von arbeitsmarktlichen Massnahmen insgesamt
uber zwanzig Leitfaden basierte Interviews gefuhrt worden. Eine de-
taillierte Liste mit den befragten Personen befindet sich im Anhang Al.
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2.3

Drittens wurden fir einzelne Fallbeispiele kurze Gesprache mit Teil-
nehmenden an arbeitsmarktlichen Massnahmen gefihrt.

Vierte Grundlage bilden alle wesentlichen Dokumente und Unterlagen
zur Konzeption und Umsetzung der arbeitsmarktlichen Massnahmen.

Auswahl der Fallbeispiele

Im vorliegenden Berichte wird der aktuelle Entwicklungsstand beziiglich
Vielfalt und Potenzial von arbeitsmarktlichen Massnahmen anhand von
sechs Fallbeispielen aufgezeigt. Im Folgenden beschreiben wir, wie es zur
Auswahl der Fallbeispiele gekommen ist:

In einem ersten Schritt hat das Staatssekretariat fiir Wirtschaft alle Kanto-
ne gebeten, innovative arbeitsmarktliche Massnahmen mit einem hohen
Grad an Professionalisierung zu melden. Dadurch sind Informationen zu
tiber zwanzig verschiedenen arbeitsmarktlichen Massnahmen aus zehn ver-
schiedenen Kantonen zusammengekommen. Diese sind durch Massnahmen
erganzt worden, welche den Verantwortlichen des Staatssekretariats fir
Wirtschaft bekannt sind. In einem zweiten Schritt sind zusammen mit den
Verantwortlichen des Staatssekretariats flur Wirtschaft sechs Fallbeispiele
fur die vertiefte Analyse ausgewahlt worden. Bei dieser Auswahl wurden
die folgenden Kriterien beriicksichtigt:

Bezuglich der Sprachregion wurde darauf geachtet, dass sowohl ar-
beitsmarktliche Massnahmen aus der Westschweiz und der Deutsch-
schweiz ausgewéhlt wurden.

Bei der Grosse und der Struktur der Kantone wurde beachtet, dass ar-
beitsmarktliche Massnahmen von grossen und kleinen beziehungsweise
stadtisch und landlich gepragten Kantone bertcksichtigt wurden.

Hinsichtlich der verschieden Arten von arbeitsmarktlichen Massnah-
men wurde die Auswahl so gelegt, dass sowohl die bedeutendsten Bil-
dungs- als auch Beschaftigungsmassnahmen aus dem kollektiven Be-
reich unter den Fallbeispielen vertreten sind.

Bei der Auswahl der arbeitsmarktlichen Massnahmen wurde zu dem
darauf geachtet, dass Anbieter mit unterschiedlichem rechtlichem Sta-
tus vertreten sind. Es wurde berlcksichtigt, dass sowohl Non-Profit-
Organisationen als auch gewinnorientierte Anbieter sowie die 6ffentli-
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2.4

che Hand als Organisatoren von arbeitsmarktlichen Massnahmen auf-
treten konnen.

Als weiteres Kriterium zur Auswahl der Fallbeispiele wurde die Art der
Zielgruppen der Massnahmen definiert. Bei der Selektion der Fallbei-
spiele wurde sichergestellt, dass moglichst viele verschiedene Ziel-
gruppen von arbeitsmarktlichen Massnahmen durch die Fallbeispiele
reprasentiert werden.

Schliesslich wurden arbeitsmarktliche Massnahmen berlicksichtigt, die
nach Mdglichkeit einen Transfer des Know-hows auf andere Kantone,
Gegenstande oder Zielgruppen zulassen.

In Darstellung D 2.2 sind die ausgewahlten arbeitsmarktlichen Massnah-
men hinsichtlich einiger Auswahlkriterien aufgefihrt.

Dank

Das Projekt wurde durch Fachpersonen des Staatssekretariats fir Wirt-
schaft begleitet, welche uns zu jeder Zeit unterstiitzt haben. Dank den
schriftlichen Stellungnahmen und den Sitzungen haben die Autoren des
Berichts wertvolle Hinweise, Ergdnzungen und Diskussionsbeitrage erhal-
ten. Fir die gute Zusammenarbeit méchten wir uns an dieser Stelle herz-
lich bedanken.
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D 2.2: Ubersicht zu den ausgewdahlten Fallbeispielen
Name der Kanton | Art der Massnahme Zielgruppe(n) | Organisation
Massnahme
Skipper Zlrich Personlichkeits- Kaderpersonen Klubschule
orientierter Kurs mit Hochschul- Migros
abschluss oder
Fachhochschul-
niveau
Deutsch fiir den Bern Sprachkurs Stellensuchende | Berufs-, Fach-
Berufsalltag mit geringen und Fortbil-
Deutsch- dungsschule Bern
kenntnissen (BFF)
Job-Training Basel- Motivationsemester Jugendliche ohne | Stiftung Job
Stadt Lehrstelle Training
Werkplatz Nidwal- | Programm zur voriber- Stellenlose des Kanton
Nidwalden den gehenden Beschéftigung | industriellen und | Nidwalden
handwerklichen
Bereichs
Hotel des Alpes, Freiburg | Programm zur voriiber- Stellenlose mit Verein Gastro
Qualifizierungspro- gehenden Beschéftigung | Interesse an einer | Projekt Freiburg
gramm Téatigkeit im
Gastgewerbe
Ateliers de Formati- | Jura Programm zur voriiber- Stellenlose des Kanton
on de Bassecourt gehenden Beschéftigung | industriellen und | Jura

handwerklichen

Bereichs
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3.1

3.1.1

Entwicklung der Arbeitslosigkeit und der arbeitsmarktlichen
Massnahmen auf nationaler Ebene

In diesem Kapitel werden die wichtigsten quantitativen Entwicklungen der
Arbeitslosigkeit (Abschnitt 3.1) und der arbeitsmarktlichen Massnahmen
(Abschnitt 3.2) auf der Grundlage von Daten des Staatssekretariats fur
Wirtschaft beschrieben. Im dritten Abschnitt (3.3) wird auf die Entwick-
lung der institutionellen Rahmenbedingungen im untersuchten Zeitraum
eingegangen.

Entwicklung der Arbeitslosigkeit auf nationaler Ebene

Nachfolgend wird dargestellt, wie sich die Arbeitslosigkeit in der Schweiz
seit 1997 fur verschiedene Personengruppen entwickelt hat. Zuerst gehen
wir auf die regionalen Differenzen der Arbeitslosigkeit in der Schweiz ein.
Danach skizzieren wir die Entwicklung der Arbeitslosigkeit nach Nationa-
litdt, Geschlecht, Alter und weiteren Faktoren. Die dazu verwendeten Zah-
len basieren auf den registrierten Arbeitslosen. Diese Personengruppe ver-
flgt Uber keine Stelle, ist sofort vermittelbar und bei einem regionalen
Arbeitsvermittlungszentrum (RAV) gemeldet. Dabei spielt es keine Rolle,
ob eine Arbeitslosenentschadigung bezogen wird oder nicht. Wird die An-
zahl der registrierten Arbeitslosen im Verhéltnis zu den Erwerbspersonen
gemass den Ergebnissen der Eidgendssischen Volkszéhlungen gemessen,
erhilt man die entsprechenden Arbeitslosenquoten.®

Entwicklung der Arbeitslosigkeit nach Region

In Darstellung D 3.1 ist die Entwicklung der Arbeitslosenquote fiir die
Deutschschweiz sowie die Westschweiz und das Tessin aufgefiihrt. Dabei
zeigt sich, dass die Arbeitslosenquote von 1997 bis Mitte des Jahres 2001
stark ricklaufig ist. Seit dem Jahr 2001 ist es zu einem Anstieg der Ar-
beitslosenquoten gekommen, der bis zum Ende des Jahres 2003 anhélt. Die
in gleichen Abstdanden wiederkehrenden wellenférmigen Schwankungen
beider Kurven sind auf die saisonalen Differenzen der Arbeitslosigkeit
zurlckzufihren. Vergleicht man die Entwicklung der Deutschschweiz mit
der Entwicklung in der Westschweiz und dem Tessin, zeigt sich ein nahezu
paralleler Verlauf der Arbeitslosenquoten, welcher fir die deutschsprachige
Schweiz auf tieferem Niveau verlduft. Wéhrend die Differenzen der Ar-

1 Als Erwerbspersonen gelten Erwerbstéatige, die mehr als eine Stunde pro Woche arbei-

ten sowie Erwerbslose unter der Wohnbevdlkerung.
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3.1.2

Interface

beitslosenquoten Ende der Neunzigerjahre noch zwischen zwei und drei
Prozent betragen haben, liegt die Arbeitslosenquote der Westschweiz und
des Tessins fir die letzten Jahre des untersuchten Zeitraums nur noch et-
was mehr als ein Prozent hoher.

D 3.1: Entwicklung der Arbeitslosenquote nach Region

9.0
8.0
Deutschschweiz
70 \/\/A
\ —— Westschweiz und Tessin

zg \\ 2\ /
o M\ r~
3.0 \/\ /\/

\N— """

2.0

1.0

0.0 T T T T T T
1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

Quelle: seco, eigene Berechnung auf der Basis von monatlichen Mittelwerten

Entwicklung der Arbeitslosigkeit nach Herkunft und Geschlecht

Wird der Verlauf der Arbeitslosenquoten nach den Kriterien Geschlecht
und Herkunft betrachtet, zeigen sich analoge Verlaufsformen. Wahrend die
Arbeitslosenquote fir die Frauen bis ins Jahr 2001 geringflgig Uber der
Arbeitslosenquote der Manner liegt und weniger starken saisonalen
Schwankungen ausgesetzt ist, zeichnet sich der Anstieg der Arbeitslosen-
quoten seit dem Jahr 2001 fir beide Geschlechter im gleichen Ausmass
relevant.

Etwas grossere Differenzen gibt es bei der Entwicklung der Arbeitslosen-
quoten nach Herkunft (vgl. Darstellung D 3.2).
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3.1.3

D 3.2: Entwicklung der Arbeitslosenquote nach Nationalitat

12.0 Schweizer

10.0 \/ \

~ —— Auslander

8.0

6.0

4.0

2.0 A

0.0 \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \
1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

Quelle: seco, eigene Berechnung auf der Basis von monatlichen Mittelwerten

Es zeigt sich, dass sowohl der Rickgang als auch der Anstieg der Arbeits-
losenquoten fur Auslédnderinnen und Ausldnder markanter ausfallen als bei
der Arbeitslosenquote unter der Schweizer Bevdlkerung. Im Jahr 1997
liegt die Arbeitslosenquote der auslédndischen Bevdlkerung rund sieben
Prozentpunkte Uber jener der Schweizerinnen und Schweizer. Diese Diffe-
renz nimmt bis zum Jahr 2001 um rund zwei Prozentpunklte ab und steigt
anschliessend bis zum Ende des Jahres 2003 auf rund vier Prozentpunkte
an.

Entwicklung der Arbeitslosigkeit nach Alter

Differenzen gibt es auch bei der Betrachtung der Arbeitslosigkeit nach
verschiedenen Altersgruppen. Wie in Darstellung D 3.3 ersichtlich ist,
werden alle drei aufgefiihrten Altersgruppen vom Rickgang der Arbeitslo-
sigkeit erfasst. Am grossten ist der Rickgang der Arbeitslosenquoten bei
den 25 bis 49-Jahrigen und der jungsten Altersgruppe. Bei der Altersgrup-
pe der 15 bis 24-Jahrigen steigt die Arbeitslosenquote von der Mitte des
Jahres 2001 bis zum Ende des Jahres 2003 um fast vier Prozentpunkte an.
Der entsprechende Anstieg betrégt fur die Personen im Alter von 25 bis 49
Jahren rund drei Prozentpunkte und fur die tber 50-Jahrigen knapp zwei
Prozentpunkte. Seit Mitte des Jahres 2002 weist die jingste Altersgruppe
damit die héchste Arbeitslosenquote aus. Betrachtet man auf der Grundla-
ge der Daten des Staatssekretariats fir Wirtschaft die Entwicklung der
Langzeitarbeitslosen nach Alter, zeigt sich, dass zwar der Anteil der ju-
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gendlichen Stellensuchenden zugenommen hat, der entsprechende Anteil
an Langzeitarbeitslosen im Vergleich zu den brigen Altersklassen aber
stark abgenommen hat.

D 3.3: Entwicklung der Arbeitslosenquote nach Alter

7.0

15 bis 24 Jahre

6.0 ™ —
\/\ —— 25 bis 49 Jahre
5.0 —/—

—o— 50 Jahre und alter

4.0

3.0 A

2.0

1.0

0.0 T T T T T
1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

Quelle: seco, eigene Berechnung auf der Basis von monatlichen Mittelwerten

3.1.4  Entwicklung der Arbeitslosigkeit nach Funktion und Qualifikation

Betrachtet man die Entwicklung der registrierten Arbeitslosen nach der
zuletzt ausgelibten Funktion, bestédtigen sich die Feststellungen aus Dar-
stellung D 3.3. In Darstellung D 3.4 ist ersichtlich, dass die Arbeitslosig-
keit unter den Personen, welche eine Lehre abgeschlossen haben von 1997
bis 2001 gesunken ist und danach einem steigenden Trend unterliegt. Im
Zeitraum von 2001 bis 2003 hat sich die Arbeitslosigkeit unter den Lehr-
lingen in der Schweiz verdreifacht.
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D 3.4: Anzahl der registrierten Arbeitslosen, welche vor der Arbeitslo-
sigkeit als Lehrling tatig waren?

6'000

5'000 +—

4'000 +—

3'000 +—— —

2'000 +—— —

1'000 +— —

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

Quelle: seco, eigene Berechnung auf der Basis von monatlichen Mittelwerten

In Darstellung D 3.5 wird die Entwicklung der registrierten Stellensuchen-
den wiedergegeben, welche im Rahmen der zuletzt ausgetbten Téatigkeit
eine Kaderfunktion inne gehabt haben. Dabei zeigt sich, dass die Anzahl
der registrierten Stellensuchenden mit einer Kaderfunktion im Zeitraum
von 1997 bis 2000 um mehr als die Halfte abgenommen hat. In den Jahren
2002 und 2003 ist es dagegen zu einem vergleichsweise starken Anstieg
der Arbeitslosigkeit unter den Kaderpersonen gekommen. Die Anzahl der
Stellensuchenden dieser Gruppe hat sich in diesem Zeitraum mehr als ver-
doppelt.

2 Als Lehrlinge gelten Personen mit Lehrabschluss beziehungsweise einem Abbruch der

Lehre oder einer gleichwertigen Ausbildung.
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3.1.5

D 3.5: Anzahl der registrierten Arbeitslosen, welche vor der Arbeitslo-
sigkeit in einer Kaderfunktion tatig waren

12'000

10'000 —

8'000 +— —

6'000 +—f —

4'000 +— -

2'000 +—f —

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

Quelle: seco, eigene Berechnung auf der Basis von monatlichen Mittelwerten

Entwicklung der Arbeitslosigkeit nach der Hohe des versicherten
Verdienstes

Ein deutliches Bild ergibt auch die Analyse der Arbeitslosigkeit nach der
Hohe des versicherten Verdienstes in Darstellung D 3.6. Dabei zeigt sich,
eine Uberdurchschnittliche Zunahme der Beziigerinnen und Beziiger mit
einem versicherten Einkommen von monatlich mehr als 8°000 Franken.
Dort ist eine Zunahme von 179 Prozent zu verzeichnen. Dies entspricht
einer Erhdéhung der Anzahl der Bezligerinnen und Bezliger von Taggeldern
um das 2.8fache.
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3.1.6

D 3.6: Entwicklung der Bezliger nach der Hohe des versicherten Ver-

dienstes

Hoéhe des versicherten Anzahl der Anzahl der Veranderung in
Verdienstes Bezliger Bezliger im Prozent
im Januar 1997 Dezember 2003
0 bis 1°000 Fr. 2407 34925 +63.1%
1001 bis 2000 Fr. 14547 16348 +12.4%
2001 bis 3000 Fr. 31521 24153 -23.4%
3001 bis 4000 Fr. 42574 38056 -10.6%
4001 bis 5000 Fr. 33273 32772 -1.5%
5¢001 bis 6000 Fr. 15140 19810 +30.8%
6001 bis 7000 Fr. 6519 9813 +50.5%
7001 bis 84000 Fr. 3513 6119 +74.2%
Uiber 8000 Fr. 3980 11114 +179.2%
153474 162110 +5.6%

Alle Beziiger

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

Zusammenfassende Tendenzen

Insgesamt zeigen sich bei der Entwicklung der Arbeitslosigkeit im Zeit-

raum von 1997 bis 2003 auf nationaler Ebene die folgenden Tendenzen:

Der Rickgang der Arbeitslosenquote im Zeitraum von 1997 bis 2001
ist in der Westschweiz etwas starker gewesen als in der Deutsch-
schweiz. In der Folge ist eine abnehmende Differenz der Arbeitslosen-
qguoten zwischen den Sprachregionen festzustellen. Der Anstieg der
Arbeitslosigkeit in den Jahren 2002 bis 2004 hat sich in beiden Lan-
desteilen im selben Ausmass gedussert.

Die Verdnderungen der Arbeitslosenquote fiir die auslandische Bevdl-
kerung sind trotz gleichem Trend wie fur die Schweizer Bevdlkerung
starkeren Fluktuationen ausgesetzt, sie liegen trotz geringfiigiger Kon-

vergenz Uber der Arbeitslosenquote der Schweizer Bevdlkerung.
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3.2

3.2.1

Junge Arbeitnehmende und insbesondere Lehrlinge sowie Kaderleute
sind von der Zunahme der Arbeitslosigkeit seit 2001 besonders stark
betroffen.

Entwicklungen der arbeitsmarktlichen Massnahmen

In diesem Abschnitt wird aufgezeigt, wie sich der Umfang der arbeits-
marktlichen Massnahmen auf Grund der Teilnehmenden in der Zeit von
1998 bis 2003 verandert hat. Zuerst wird auf die allgemeine Entwicklung
eingegangen, danach erfolgt die Analyse in Bezug auf die drei grundsatzli-
chen Arten von arbeitsmarktlichen Massnahmen, welche die Arbeitslosen-
versicherung finanziert. Es sind dies Bildungsmassnahmen, Beschéfti-
gungsmassnahmen und die speziellen Massnahmen, deren quantitative
Entwicklung in den Abschnitten 3.2.2 bis 3.2.4 detailliert beschrieben
wird.

Allgemeine Entwicklung beim Einsatz von AMM

In Darstellung D 3.7 ist ersichtlich, wie sich die Anzahl der arbeitsmarktli-
chen Massnahmen auf Grund der Anzahl der Teilnehmenden im Zeitraum
von 1998 bis 2003 entwickelt hat. Im Jahr 1998 haben tber 128000 Per-
sonen an arbeitsmarktlichen Massnahmen teilgenommen.® Diese Zahl sinkt
im Jahr 2001 auf unter 68000 Personen und erhght sich danach bis im Jahr
2003 auf etwas mehr als 129000 Personen. Betrachtet man die Entwick-
lung der Projektkosten und der Teilnehmenden, zeigt sich eine weitgehend
parallele Entwicklung. Im Jahr 1998 sind vom Bund 674 Millionen Fran-
ken fur die Durchfiihrung von arbeitsmarktlichen Massnahmen aufgewen-
det worden. Dabei handelt es sich um die Projektkosten ohne die Taggelder
der Teilnehmenden. Dieser Betrag ist im Jahr 2001 auf 308 Millionen
Franken gesunken und hat sich danach bis ins Jahr 2003 auf 574 Millionen
Franken erhoht. Vergleicht man die Situation der Jahre 1998 und 2003 mit-
einander, zeigt sich, dass bei einer ahnlichen Anzahl von Teilnehmenden
die Projektkosten fur das Jahr 2003 deutlich tiefer liegen. Das bedeutet,
dass ich die Kosten fur die arbeitsmarktlichen Massnahmen reduziert ha-
ben. Werden die Projektkosten fir arbeitsmarktliche Massnahmen ins Ver-
haltnis zu den Teilnehmenden gesetzt, dann wird ersichtlich, dass sich die
Kosten der arbeitsmarktlichen Massnahmen pro teilnehmende Person im
zeitlichen Verlauf reduziert haben.

Jede teilnehmende Person ist im Beobachtungszeitraum nur einmal gezéahlt.
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D 3.7: Entwicklung der Teilnehmenden und der Projektkosten der AMM

160'000 800
3 Total Teilnehmende an AMM
140'000 ' (linke Skala) 700
120000 —@—Projektkosten in Mio. Franken 600
T ] rechte Skala T
100'000 +— — 500
80'000 +— o 1 400
o] /
~—_
60'000 - ndl - 300
40'000 - 200
20'000 - - 100
0 0
1998 1999 2000 2001 2002 2003

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

Bei der Entwicklung der Teilnehmenden und der Projektkosten sind die
Parallelen zum Verlauf der Arbeitslosenquoten offensichtlich. In der letz-
ten Spalte von Darstellung D 3.8 wird der Anteil der Personen berechnet,
welcher an arbeitsmarktlichen Massnahmen teilgenommen hat. Wé&hrend
im Jahr 1998 mit einer vergleichsweise hohen Arbeitslosigkeit rund 30
Prozent aller Stellensuchenden an einer arbeitsmarktlichen Massnahme
teilgenommen haben, liegt der entsprechende Anteil im Jahr 2001 mit einer
vergleichsweise tiefen Anzahl von Stellensuchenden bei rund 24 Prozent.
Dies zeigt, dass die Entwicklung der Teilnehmenden an arbeitsmarktlichen
Massnahmen im Wesentlichen der Entwicklung der Anzahl der Stellensu-
chenden folgt. Das ist im Zusammenhang mit den Veranderungen der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen, welche weiter unten diskutiert werden,
von Interesse.
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D 3.8: Entwicklung der arbeitsmarktlichen Massnahmen im Verhaltnis
zur Anzahl der Stellensuchenden

Jahr Stellensuchende Anzahl der Anteil der Stellensu-

(kummuliert)* Teilnehmenden an chenden, welche an
AMM (kummuliert)* AMM teilnehmen

1998 433271 128951 29.8%

1999 372917 104285 28.0%

2000 301618 76413 25.3%

2001 279489 67590 24.2%

2002 346501 92396 26.7%

2003 433184 129706 29.9%

*Jede Person ist im Beobachtungszeitraum nur einmal gezahlt.

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

Im Folgenden wird untersucht, ob sich das Gewicht der einzelnen Arten
von arbeitsmarktlichen Massnahmen verdndert hat. Wie bereits erwahnt
worden ist, kann grundsatzlich zwischen Bildungs-, Beschaftigungs- und
speziellen Massnahmen unterschieden werden. In Darstellung D 3.9 ist
aufgeflihrt, wie sich diese drei Arten von Massnahmen anteilmassig Uber
die Zeit entwickelt haben. Dabei wird ersichtlich, dass der Anteil der Bil-
dungsmassnahmen seit dem Jahr 2000 kontinuierlich zugenommen hat.
Wahrend im Jahr 1998 etwas weniger als 60 Prozent aller arbeitsmarktli-
chen Massnahmen Bildungsmassnahmen sind, steigt der entsprechende
Anteil im Jahr 2003 auf tGber 70 Prozent an. Demgegeniber hat der Anteil
der Beschaftigungsmassnahmen von etwas tber 30 Prozent im Jahr 1998
auf rund 20 Prozent im Jahr 2003 um rund zehn Prozent abgenommen.
Auch die anteilméssige Entwicklung der speziellen Massnahmen ist in der
Tendenz ricklaufig.
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3.2.2

D 3.9: Anteil der Massnahmen in Prozent der Teilnehmenden

80%
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O Bildungsmassnahmen [0 Beschaftigungsmassnahmen & Spezielle Massnahmen

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

In den folgenden Abschnitten wenden wir uns differenziert den drei grund-
satzlichen Typen von arbeitsmarktlichen Massnahmen zu. Dabei werden
einerseits die Ziele dieser Massnahmen erldutert und andererseits die ver-
schiedenen Arten von arbeitsmarktlichen Massnahmen naher analysiert.

Bildungsmassnahmen

Die Arbeitslosenversicherung finanziert Bildungsmassnahmen, um die An-
forderungen des Arbeitsmarktes mit der Qualifikation der Erwerbslosen in
Einklang zu bringen. Damit man der jeweiligen Situation der Erwerbslosen
gerecht werden kann, stellen die Arbeitsmarktbehérden mit Kursen, U-
bungsfirmen und Ausbildungspraktika drei Kategorien von Bildungsmass-
nahmen zur Verfigung:

Mit Kursen kann besonders flexibel auf die Bedirfnisse der Versicher-
ten und der Wirtschaft reagiert werden. Kurse zur Umschulung oder
Weiterbildung bezwecken eine Verbesserung der Vermittlungsfahigkeit
eines Versicherten auf dem Arbeitsmarkt. Die Palette reicht von Basis-
bis zu fachspezifischen Kursen. Teilweise treten Berufsverbande als
Organisatoren von Kursen auf, damit den Bedlrfnissen der Arbeitgeber
besonders entsprochen werden kann.
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In Ubungsfirmen koénnen vorwiegend Versicherte aus dem kaufmanni-
schen Bereich, mit unterschiedlicher Berufserfahrung sowie Personen,
welche neu oder wieder in den Arbeitsmarkt einsteigen wollen, wichti-
ge Berufserfahrungen sammeln. Ubungsfirmen stehen aber auch &lteren
Stellensuchenden offen, welche ihre Berufserfahrung hinsichtlich neuer
Arbeitstechniken oder -methoden erganzen und verbessern wollen.
Nach dem Prinzip des Learning by doing werden in einem wirklich-
keitsnahen Umfeld praktische Erfahrungen gesammelt. In der Schweiz
sind heute rund 30 verschiedene Ubungsfirmen aktiv.

Wahrend der Dauer von drei Monaten kdnnen arbeitslose Personen in
einem privaten Unternehmen oder der offentlichen Verwaltung ein
Ausbildungspraktikum absolvieren. Die Ausbildungspraktika sollen
helfen, berufliches Know-how und Wissen in spezifischen Bereichen
zu verbessern, damit die Qualifikationen den Anforderungen des Ar-
beitsmarktes angepasst werden kdnnen.

In Darstellung D 3.10 ist die anteilméssige Bedeutung der drei beschriebe-
nen Bildungsmassnahmen auf Grund der Anzahl der Teilnehmenden fur
den Zeitraum von 1998 bis 2003 aufgeflhrt. Es zeigt sich, dass die Aus-
und Weiterbildungskurse mit Abstand die h&ufigste Bildungsmassnahme
darstellen. Mehr als die Halfte aller Teilnehmenden von arbeitsmarktlichen
Massnahmen haben 1998 an Kursen teilgenommen. Es ist ersichtlich, dass
der Anteil der Kurse im Vergleich zu den Ubungsfirmen und den Ausbil-
dungspraktika stark zugenommen hat. Im Jahr 2003 haben 71 Prozent aller
Teilnehmenden von arbeitsmarktlichen Massnahmen an einem Aus- oder
Weiterbildungskurs teilgenommen. Bei der anteilmédssigen Bedeutung der
Ubungsfirmen lassen sich nur geringfiigige Veranderungen erkennen. Das-
selbe gilt auch fur die Ausbildungspraktika, welche lediglich 0.5 Prozent
aller arbeitsmarktlichen Massnahmen ausmachen.
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D 3.10: Anteil der Teilnehmenden an verschiedenen Bildungsmassnahmen
in Prozent der Teilnehmenden an allen AMM

1998 1999 2000 2001 2002 2003

Kurse 57.7% 57.3% 60.6% 63.0% 68.6% 71.0%

Ubungsfirmen 1.7% 1.9% 2.2% 2.1% 1.8% 1.9%

Ausbildungspraktika 0.5% 0.4% 0.5% 0.5% 0.5% 0.6%

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

In Darstellung D 3.11 ist die Entwicklung der Bedeutung der einzelnen
Kurstypen aufgefuhrt. Dabei zeigt sich, dass ein grosser Teil der Kurse in
den Bereichen Sprache und Informatik stattfindet. Ebenfalls von Bedeu-
tung sind die sogenannten Basisprogramme und die personlichkeitsorien-
tierten Kurse. Die Basisprogramme werden zur Abklarung der Wiederein-
gliederungsmaoglichkeiten der Stellensuchenden eingesetzt und sollen die
Teilnehmenden anhand eines persénlichen Massnahmenprogramms bei der
Stellensuche unterstiitzen. Bei den persénlichkeitsorientierten Kursen liegt
der Schwerpunkt auf der Auseinandersetzung mit der Situation der Arbeits-
losigkeit und der Neuorientierung auf die Herausforderungen des Arbeits-
marktes. Die restlichen Kurse, welche sich auf die Férderung bestimmter
branchenspezifischer Fertigkeiten beziehen, sowie Kurse, welche den Er-
werb von Grundqualifikationen zum Inhalt haben oder auf eine selbststan-
dige Erwerbstatigkeit vorbereiten, machen rund ein Fiinftel des gesamten
Kursvolumens aus.

Betrachtet man die Bedeutung der einzelnen Kurstypen Uber die Zeit, zeigt
sich eine vergleichsweise starke Zunahme bei den Basisprogrammen, wel-
che um Uber zehn Prozentpunkte zugenommen haben. Eine deutliche Ab-
nahme ist dagegen bei den allgemeinen Informatikkursen zu verzeichnen,
welche eine Einfiihrung oder Vertiefung fiir Anwenderinnen und Anwender
vermitteln. Auch bei den fachspezifischen Informatikkursen gibt es einen
Riickgang, dieser fallt aber vergleichsweise bescheiden aus.
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3.2.3

D 3.11: Bedeutung der einzelnen Kurstypen, in Prozent der Teilnehmenden
an allen Kursen

1998 1999 2000 2001 2002 2003

Sprachkurse 23.1% | 20.1% | 20.7% | 21.1% | 20.2% | 20.0%
Basisprogramme 22.0% | 25.9% | 24.4% | 27.3% | 34.0% | 35.7%
Informatik (allgemein) 20.6% | 23.3% | 20.9% | 20.6% | 16.8% | 14.4%
Personlichkeits- 11.9% | 7.7% | 8.4% | 9.3% | 9.5% | 9.8%
orientierte Kurse

Informatik (fachspezifisch) 4.4% 4.1% 5.1% 4.4% 3.4% 3.1%
i:iltaststéndige Erwerbstétig- 3.8% 3.50% 3.4% 3.0% 2.30% 2 204

Kaufménnische Weiterbildung 3.7% 3.4% 3.7% 3.5% 3.5% 3.5%
und Verkauf

Gastgewerbe, Hauswirtschaft, 2.4% 1.9% 1.7% 1.5% 1.2% 1.4%
Raumpflege

Andere Kurse 2.3% 3.0% 3.1% 2.7% 2.7% 3.4%

Handwerkliche und 23% | 3.4% | 3.7% | 2.9% | 3.1% | 3.6%
technische Kurse

Erwerb von Grundqualifikatio- 1.8% 2 204 3.2% 2.3% 2.20% 1.7%
nen

Gesundheits- und 1.6% | 1.5% | 1.6% | 1.5% | 1.1% | 1.1%
Sozialbereich

Alle Kurse 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

Beschaftigungsmassnahmen

Mit den Programmen zur voribergehenden Beschéaftigung (PvB), den Be-
rufspraktika und den Motivationssemestern stehen den Arbeitsmarktbehor-
den drei unterschiedliche Typen von Beschaftigungsmassnahmen mit spe-
zifischer Ausrichtung zur Verfiigung:

- Programme zur vorubergehenden Beschaftigung (PvB) sind von der
Arbeitslosenversicherung finanzierte Programme mit dem Zweck, die
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Vermittlungsfahigkeit der Versicherten zu erhalten und zu verbessern.
Durch die Ausubung berufsnaher Tatigkeiten werden berufliche
Schlisselqualifikationen eingesetzt und vertieft. In den Programmen
integrierte Bildungselemente tragen dazu bei, dass berufliche und per-
sonliche Qualifikationen erweitert werden.

Das Motivationssemester richtet sich an Schulabgénger und Jugendli-
che, die eine Lehre abgebrochen haben. Es hilft den Jugendlichen,
Klarheit uber die beruflichen Ziele zu schaffen und sie bei der Wabhl
des Bildungsweges zu unterstiitzen. Das Motivationssemester dauert
sechs Monate und setzt sich in der Regel aus einem Beschéaftigungs-
und einem Bildungsteil zusammen. Das Programm bietet wahrend sei-
ner Dauer eine feste Struktur. Im Rahmen der praktischen Tatigkeit be-
steht die Mdglichkeit, dass sich die Teilnehmenden mit verschiedenen
Aspekten der Berufswelt vertraut machen kénnen.

Die voriibergehende Beschéftigung kann auch im Rahmen von Berufs-
praktika in Unternehmen oder der 6ffentlichen Verwaltung stattfinden.
Die Berufspraktika dauern in der Regel sechs Monate. Sie sollen dazu
dienen, Berufserfahrung zu sammeln oder berufliche Kenntnisse zu
vertiefen. Die dabei entstehenden Kontakte zur Privatwirtschaft sollen
die Chance auf eine Arbeitsstelle erhéhen.

In Darstellung D 3.12 ist die Anzahl der drei verschiedenen Beschafti-
gungsmassnahmen anhand der prozentualen Anteile der Teilnehmenden
aufgefiihrt. Es zeigt sich, dass die Programme zur voribergehenden Be-
schaftigung (PvB) mit Anteilen zwischen rund 20 bis 30 Prozent an allen
arbeitmarktlichen Massnahmen mit Abstand die am h&dufigsten verfugten
Beschaftigungsmassnahmen sind. Betrachtet man die Entwicklung uber die
Zeit, ist erkennbar, dass die Anteile der Programme zur vorubergehenden
Beschaftigung und der Berufspraktika abgenommen haben. Demgegeniiber
hat der Anteil der Motivationssemester bis ins Jahr 2001 zugenommen und
bleibt in den Jahren 2002 und 2003 bei einem Anteil von 2.5 Prozent an
allen arbeitsmarktlichen Massnahmen stabil.
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3.2.4

D 3.12: Anteil der Teilnehmenden an verschiedenen Beschaftigungsmass-

nahmen in Prozent aller Teilnehmenden an AMM

1998 1999 2000 2001 2002 2003
PvB 29.5% 29.4% 25.5% 24.3% 21.3% 18.7%
Motivationssemester 1.5% 2.0% 2.9% 3.4% 2.6% 2.5%
Berufspraktika 1.9% 1.8% 1.6% 1.1% 0.7% 0.9%

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

Spezielle Massnahmen

Die speziellen Massnahmen unterscheiden sich von den Ubrigen arbeits-
marktlichen Massnahmen durch ihren individuellen Charakter und dem
vorwiegend finanziellen Aspekt der Massnahmen. Zu den aktuell verfiigba-
ren speziellen Massnahmen gehéren Einarbeitungs- und Ausbildungszu-
schiusse, die Forderung der selbststandigen Erwerbstatigkeit sowie Pend-

lerkosten und Wochenaufenthalterbeitrage:

Einarbeitungszuschiisse haben den Zweck, Versicherten deren Vermitt-
lung erschwert ist, wahrend sechs Monaten die Einarbeitung in einen
Betrieb zu ermdéglichen. Dabei wird die spezifische Einarbeitung in ein
Sachgebiet gefordert, damit das vom Arbeitgeber geforderte Leistungs-
niveau erreicht werden kann. Die Arbeitslosenversicherung tGbernimmt
dazu wéhrend maximal sechs Monaten bis zu 60 Prozent des Monats-
lohnes.

Versicherte, die tber 30 Jahre alt sind und Uber keine Grundausbildung
verfligen oder deren Ausbildung nicht mehr den Bedurfnissen des Ar-
beitsmarktes entspricht, kénnen zusammen mit einer Firma, welche
sich der Ausbildung annimmt, ein Gesuch filir Ausbildungszuschiisse
einreichen. Ausbildungszuschiisse kénnen wéhrend maximal drei Jah-
ren gewahrt werden. Einarbeitungs- und Ausbildungszuschisse eroff-
nen daher sowohl fiir Arbeitgeber als auch fir Arbeitnehmer neue Per-
spektiven auf dem Arbeitsmarkt.

Mit der Forderung der selbststdndigen Erwerbstatigkeit wird der
Wechsel von der unselbststandigen zur selbststdndigen Erwerbstétig-
keit gefordert. Die Arbeitslosenversicherung unterstiitzt Versicherte,
die den Schritt in eine dauernde selbststandige Erwerbstatigkeit wagen
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mochten, in der Phase der Vorbereitung auf die Selbststdndigkeit und
tbernimmt einen Teil des Verlustrisikos fur das geplante Unternehmen.

Damit es zu einer besseren Ausschépfung vorhandener Arbeitsmég-
lichkeiten kommt, werden Uber Pendlerkosten und Wochenaufenthal-
terbeitrédge die berufliche und geografische Mobilitat der Versicherten
gefordert. Die Arbeitslosenversicherung kann dazu wahrend maximal
sechs Monaten Reisekosten und Kosten fiir auswartige Unterkunft und
Verpflegung lGbernehmen, wenn Versicherte in ihrer Wohnregion keine
zumutbare Arbeit finden.

In Darstellung D 3.13 ist die Bedeutung der verschiedenen speziellen
Massnahmen aufgefiihrt. Es zeigt sich, dass Einarbeitungszuschisse die
am haufigsten angewandte arbeitsmarktliche Massnahme unter den speziel-
len Massnahmen ist. Es folgen die Pendlerkostenbeitrdge und Wochenauf-
enthalterbeitrage sowie die Forderung der selbststandigen Erwerbstatig-
keit. Relativ gering ist der Anteil der Ausbildungszuschiisse. Betrachtet
man die Entwicklung im untersuchten Zeitraum, ist ersichtlich, dass der
Anteil der Begiinstigten im Rahmen der Forderung der selbststandigen
Erwerbstatigkeit am starksten zugenommen hat. Wéhrend bei den Einarbei-
tungszuschiissen ein leichter Anstieg zu verzeichnen ist, unterliegt der An-
teil der Beglnstigten von Pendlerkosten- und Wochenaufenthalterbeitragen
einem deutlich sinkenden Trend.
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3.2.5

D 3.13: Bedeutung der speziellen Massnahmen, in Prozent der Beglinstig-

ten

1998 1999 2000 2001 2002 2003
Einarbeitungszuschiisse 42.4% | 41.9% | 53.7% | 47.7% | 42.2% | 44.6%
Fbrderung der Selbststandlgen 28.3% 29.2% | 31.5% 33.7% | 36.7% 35.1%
Erwerbstétigkeit
Pendlerkosten- und Wochenauf- 25.8% 24.9% 10.1% 13.4% 16.7% 16.8%
enthalterbeitrage
Ausbildungszuschisse 34% | 3.7% | 44% | 53% | 4.4% | 3.6%
Forderung des Vorruhestandes” 0.2% | 0.2% | 0.2% - - -
Alle speziellen Massnahmen 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Quelle: seco, Arbeitsmarkt und Arbeitslosenversicherung, Arbeitsmarktstatistik

Zusammenfassende Tendenzen beim Einsatz der AMM

Insgesamt zeigen sich bei der Entwicklung der arbeitsmarktlichen Mass-

nahmen in den letzten sechs Jahren die folgenden Tendenzen:

Die Anzahl der Teilnehmenden an arbeitsmarktlichen Massnahmen hat
sich weitgehend parallel zur Anzahl der Stellensuchenden entwickelt.

Wahrend der Anteil der Bildungsmassnahmen an allen arbeitsmarktli-
chen Massnahmen gestiegen ist, sind die Anteile fir Beschéaftigungs-
massnahmen und spezielle Massnahmen riicklaufig.

Im Rahmen der Bildungsmassnahmen nehmen Stellensuchende vor
allem an Sprach- und Informatikkursen sowie an Basisprogrammen und
personlichkeitsorientierten Kursen teil.

Wahrend der Anteil der Teilnehmenden im Bereich der Informatikkurse
abgenommen hat, ist es bei den Basisprogrammen zu einem starken
Ausbau gekommen.

Die Massnahme zur Foérderung des Vorruhestandes sind nur bis ins Jahr 2000 ausge-
richtet worden.
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3.3

3.3.1

Wahrend der Anteil der Beschéftigungsmassnahmen, welcher in priva-
ten Organisationen absolviert wird, angestiegen ist, hat der entspre-
chende Anteil dieser Massnahmen in der 6ffentlichen Verwaltung ab-
genommen.

Bei den speziellen Massnahmen hat der Anteil der Begiinstigten im
Rahmen der Forderung der selbststdndigen Erwerbstatigkeit und der
Einarbeitungszuschiisse zugenommen.

Verdnderungen der gesetzlichen und institutionellen Rahmenbedin-
gungen

In diesem Abschnitt gehen wir auf einige zentrale Verdnderungen der ge-
setzlichen und institutionellen Rahmenbedingungen ein, welche die Durch-
fihrung und Ausgestaltung von arbeitsmarktlichen Massnahmen wéahrend
den letzten Jahren beeinflusst haben. Zuerst werden jene gesetzlichen
Rahmenbedingungen diskutiert, welche den Einsatz der arbeitsmarktlichen
Massnahmen beeinflusst haben. Danach beschreiben wir die Qualitatsent-
wicklung bei der Ausgestaltung der arbeitsmarktlichen Massnahmen. Zu-
letzt gehen wir auf die Arbeitsmarktbeobachtung und die Forschung ein.

Gesetzliche Rahmenbedingungen

Zu Beginn der Neunzigerjahre ist die Arbeitslosigkeit in der Schweiz stark
angestiegen. Dies hat vom Bund eine neue Arbeitsmarktpolitik erfordert.
Als Folge davon ist das bisher geltende Arbeitslosenversicherungsgesetz
(AVIG) aus dem Jahr 1984 einer Revision unterzogen worden und gestaf-
felt per 1. Januar 1996 und 1997 in Kraft getreten. Das neue AVIG setzt
die Akzente vermehrt auf eine aktive Wiedereingliederungspolitik. Das
bisherige Instrument der Praventivmassnahmen ist durch die aktiven ar-
beitsmarktlichen Massnahmen ersetzt worden. Der Einsatz der arbeits-
marktlichen Massnahmen soll die Vermittlungsfahigkeit der Stellensuchen-
den erhdhen und zu einer raschen und dauerhaften Wiedereingliederung
beitragen. An diesen grundlegenden Zielen hat sich bis heute nichts verén-
dert. Die Verdanderung, welche sich auf die gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen stltzen, lassen sich in sechs Aspekten zusammenfassen.

Entwicklung von regionalen Arbeitsvermittlungszentren

Im Rahmen der erwdhnten Gesetzesrevision sind die Kantone verpflichtet
worden, regionale Arbeitsvermittlungszentren (RAV) zu schaffen. Damit
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hat die Verantwortung fiir den Vollzug der Betreuung von Stellensuchenden
von den Gemeinden, welche bisher eigene Arbeitsamter gefiihrt haben, zu
den Kantonen gewechselt. Diese sind verpflichtet worden, Beschaftigungs-
programme, Weiterbildungs- und Umschulungskurse anzubieten, um die
Vermittelbarkeit der Arbeitslosen zu verbessern. Daneben sind eine Reihe
weiterer Verdnderungen in Kraft getreten, welche den Anspruch auf eine
Teilnahme an arbeitsmarktlichen Massnahmen sowie die zu leistenden Bei-
tragszeiten betreffen. Unter anderem dirfen seit dem 1. Januar 1997 ausge-
steuerte Personen nicht mehr an arbeitsmarktlichen Massnahmen teilneh-
men und die voriibergehende Beschaftigung im Rahmen von arbeitsmarkt-
lichen Massnahmen wird nicht mehr als Beitragszeit fir die Erdffnung
einer neuen Rahmenfrist angerechnet. Im Gegenzug hat die Arbeitslosen-
versicherung (ALV) den grossten Teil der Kosten fur die arbeitsmarktli-
chen Massnahmen ibernommen.

Vorgeschriebenes Mindestangebot an arbeitsmarktlichen Massnahmen

Der Bund hat festgelegt, dass fiir das Jahr 1997 von den Kantonen mindes-
tens 25000 Einsatzplétze flr arbeitsmarktliche Massnahmen bereitgestellt
werden mussen. Die entsprechende Aufteilung auf die Kantone berechnet
sich aus der Anzahl der Bevdlkerung und der Anzahl der Arbeitslosen. Zur
Verbesserung des Einsatzes von arbeitsmarktlichen Massnahmen ist von
den Kantonen verlangt worden, eine LAM-Stelle zu fihren, welche den
Bedarf an arbeitsmarktlichen Massnahmen definiert und die notwendigen
Massnahmen bereitstellt. Das Mindestangebot an arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen ist angesichts der ricklaufigen Arbeitslosenquoten fir das Jahr
2000 auf 15°000 Jahrespléatze reduziert worden. Mit der neuen Regelung
des Verhéltnisses zwischen dem Staatssekretariat fiir Wirtschaft und den
Kantonen Uber die Vereinbarung RAV/LAM/Amtsstelle 2000, hat das Par-
lament schliesslich entschieden, das Mindestangebot fur arbeitsmarktliche
Massnahmen auf den 1. Januar 2001 zu streichen. Dies stellt einen Wechsel
in der Philosophie der Steuerung durch den Bund dar. Wéhrend beim Min-
destangebot Uber eine vorgegebene Leistung gesteuert worden ist, tritt im
Rahmen der neuen Vereinbarung die wirkungsorientierte Steuerung in den
Vordergrund.

Wirkungsorientierte Steuerung lber Zielvereinbarungen

Gemass der Vereinbarung RAV/LAM/Amtsstelle 2000 sind die Kantone fir
den Vollzug der arbeitsmarktlichen Massnahmen verantwortlich. Sie kon-
nen die notwendigen Platze und Arten von arbeitsmarktlichen Massnahmen
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far die Versicherten selbststandig bereitstellen, um die Ziele des AVIG zu
erreichen. Auf Grund der Ergebnisse von externen Evaluationsstudien zu
den Wirkungen der RAV ist in Anlehnung an die Methoden des New Public
Managements mit der Einflhrung der Vereinbarung RAV/LAM/Amtsstelle
2000 ein System von Wirkungsindikatoren aufgebaut worden, welches die
Erreichung von Zielsetzungen des AVIG misst. Dazu gehoren die rasche
Wiedereingliederung der gemeldeten Stellensuchenden, die Reduktion von
Langzeitarbeitslosigkeit und Aussteuerungen sowie die Vermeidung von
Wiederanmeldungen bei den Arbeitsvermittlungszentren. Die Daten zu den
Wirkungszielen werden ber die Informationssysteme AVAM und ASAL
erfasst und vom Staatssekretariat fur Wirtschaft mit einem statistischen
Modell, das unter anderem die wirtschaftlichen Faktoren der einzelnen
Kantone bericksichtigt, aufbereitet. Kantone mit uberdurchschnittlich ho-
hem Zielerreichungsgrad haben vom Staatssekretariat fur Wirtschaft einen
Bonus erhalten.

Auf den 1. Januar 2003 sind die aus dem Jahr 2000 stammenden Wirkungs-
und Zielvereinbarungen revidiert worden. Der Vollzug des AVIG wird seit
dem Uber die Vereinbarung RAV/LAM/kantonale Amtsstelle 2003 geregelt.
Bei der Revision der Vereinbarungen ist man von der monetéren Ausgestal-
tung des Indikatorensystems abgekommen und hat die Bonuszahlungen zu
Gunsten einer allgemeine Lagebeurteilung im Sinne eines Benchmarkings
ersetzt.

Zielvereinbarungen zwischen Kantonen und Anbietern von arbeitsmarktli-
chen Massnahmen

Die Ausgestaltung der Beziehung zwischen dem Staatssekretariat fir Wirt-
schaft und den Kantonen Uber Zielvereinbarungen findet eine Entspre-
chung auf der Ebene zwischen den Kantonen und den Anbietern von ar-
beitsmarktlichen Massnahmen. Gemass der Verordnung zum AVIG missen
die Kantone mit den Anbietern von kollektiven arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen seit dem 1. Juli 2003 Zielvereinbarungen treffen (vgl. AVIV Art.
81d). Neben den Zielen und der Dauer der Massnahme mdissen in den Ziel-
vereinbarungen auch die Zielgruppen sowie Zielwerte und Indikatoren der
Massnahmen geregelt werden. Da der Einsatz von Zielvereinbarungen bei
der Zusammenarbeit mit Anbietern von kollektiven Massnahmen bereits
vor 2003 im Kreisschreiben (ber die arbeitsmarktlichen Massnahmen fest-
gehalten worden ist, hat der grdsste Teil der Kantone bereits seit dem Jahr
2000 Erfahrungen mit Zielvereinbarungen auf der Ebene der Anbieter ge-
sammelt.
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Erweiterte Kompetenzen der Kantone

Gemadss der am 28. Mai 2003 durch den Bundesrat verabschiedeten AVIV-
Revision delegiert das Staatssekretariat fiir Wirtschaft die Entscheidkom-
petenz fur sémtliche arbeitsmarktlichen Massnahmen, deren anrechenbare
Kosten weniger als finf Millionen Franken betragen an die Kantone (vgl.
AVIV Art. 81e). Das heisst, dass arbeitsmarktliche Massnahmen ohne
Ricksprache mit dem Staatssekretariat fir Wirtschaft bewilligt werden
konnen. Dies ermdglicht es den Kantonen, Auszahlungen an die Anbieter
von arbeitsmarktlichen Massnahmen zu tatigen, ohne dass das Staatssekre-
tariat fur Wirtschaft die Schlussabrechnung kontrolliert und den Auszah-
lungsentscheid fallt.

Finanzierung der arbeitsmarktlichen Massnahmen

Die arbeitsmarktlichen Massnahmen werden mittels Beitrdgen aus dem
Fonds der Arbeitslosenversicherung finanziert. Die Kantone haben die
Maoglichkeit, die bendtigten Massnahmenplatze tber individuelle oder kol-
lektive Massnahmen bereitzustellen. Wé&hrend individuelle Massnahmen in
der Regel auf dem freien Aus- und Weiterbildungsmarkt eingekauft wer-
den, organisieren die Kantone kollektive arbeitsmarktliche Massnahmen
tiber entsprechende Anbieter. Dabei kann es sich um private oder gemein-
nutzige Trégerschaften aus dem Non-Profit-Bereich handeln. Die Hohe der
Kosten, welche vom Staatssekretariat fur Wirtschaft fir die Durchfiihrung
von kollektiven arbeitsmarktlichen Massnahmen bezahlt werden, sind im
Kreisschreiben (ber die arbeitsmarktlichen Massnahmen festgehalten. Fi-
xiert sind Maximalansdtze, in deren Rahmen die effektiv anrechenbaren
Kosten finanziert werden. Bei individuellen Kursen gelten die vorge-
schriebenen Maximalansétze als Richtwerte. Das heisst, dass den Anbie-
tern der Massnahmen die zur Durchfiihrung der Massnahme nachweisbaren
und notwendigen Kosten vergltet werden. Als notwendige Kosten gelten in
der Regel die unmittelbaren Organisationskosten sowie jene Kosten, wel-
che durch die Teilnehmenden an der Massnahme verursacht werden (vgl.
AVIG Art. 62 und Art. 64b). Den Anbietern von arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen ist es daher untersagt, durch die Organisation von arbeitsmarktli-
chen Massnahmen Gewinne auf Kosten des ALV-Fonds zu erzielen. Wer-
den im Rahmen einer arbeitsmarktlichen Massnahme Produkte hergestellt
und verkauft, muss der entsprechende Erlés von den anrechenbaren Kosten
in Abzug gebracht werden. Es liegt in der Verantwortung der kantonalen
Vollzugsstellen, die Projektkosten der einzelnen Massnahmen auf ihre An-
rechenbarkeit zu Uberprifen.
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3.3.2

Qualitatsentwicklung

Der Entwicklung der Qualitat von arbeitsmarktlichen Massnahmen kommt
seit ihrer Einflhrung eine zentrale Bedeutung zu. Dies dussert sich in der
Finanzierungspraxis des Staatssekretariats fiir Wirtschaft beziglich In-
strumenten, welche der Qualitatsentwicklung dienen, aber auch bei der
Initiative zur Entwicklung der Mindeststandards fir Bildungsmassnahmen.

Finanzierung der Qualitatsentwicklung

Bei der Einreichung der Subventionsgesuche durch die Anbieter von ar-
beitsmarktlichen Massnahmen, kénnen die kantonalen Vollzugsstellen Kos-
ten, welche im Zusammenhang mit der Qualitéatssicherung und der Quali-
tatsentwicklung stehen, innerhalb der geltenden Maximalansétze tberneh-
men (vgl. Kreisschreiben C92bis und G37). Darunter fallen Kosten, wie sie
durch externe Beratungen, Wirtschaftsprifungen, Zertifizierungsverfahren
oder Weiterbildung von Mitarbeitenden entstehen kénnen.

Minimalqualitatsstandards nach eduQua

Seit mehr als drei Jahren kénnen sich Institutionen und Kursanbieter, wel-
che im Bereich der Weiterbildung tatig sind eduQua zertifizieren lassen.
EduQua ist eine Qualitdtsnorm, welche vom Staatssekretariat fur Wirt-
schaft in Zusammenarbeit mit dem Bundesamt flir Berufsbildung und
Technologie ausgearbeitet worden ist. Nach diesem Label werden die fol-
genden sechs Kriterien definiert, welche flr die Qualitat einer Institution
entscheidend sind: das Angebot, die Kommunikation mit den Kundinnen
und Kunden, die Art und Weise der Leistungserbringung, das eingesetzte
Personal, der Lernerfolg sowie die Sicherung und Entwicklung der Quali-
tat. Das Label halt fest, welche Minimalstandards erfillt sein missen, da-
mit eine Institution ausgezeichnet wird. In einem grossen Teil der Kantone
gilt die eduQua-Zertifizierung als Bedingung fur die Durchfihrung von
arbeitsmarktlichen Massnahmen im Bildungsbereich.

Qualitatskontrollen

In erster Linie sind die kantonalen Vollzugstellen fir die Qualitat der ar-
beitsmarktlichen Massnahmen verantwortlich. Dazu haben diese verschie-
dene Systeme zur Qualitatssicherung entwickelt. Daneben fiihrt das Staats-
sekretariat fur Wirtschaft seit Januar 2001 auf der Basis von Stichproben
externe Kontrollen fur kollektive Bildungsmassnahmen vor Ort durch. Fur
die Durchfihrung dieser Qualitatskontrollen ist vom Staatssekretariat fur
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3.3.3

Wirtschaft ein eigenes Instrument fir die Evaluation von Bildungsmass-
nahmen entwickelt worden. Dabei werden anhand von Indikatoren qualita-
tive, organisatorische, finanzielle und administrative Aspekte evaluiert. In
diesem Zusammenhang ist einiges in die Entwicklung entsprechender Be-
wertungs- und Qualitatskriterien investiert worden. Bei den Beschéfti-
gungsmassnahmen befinden sich ahnlich gelagerte Kontrollen zur Zeit in
der Pilotphase.

Arbeitsmarktbeobachtung und Forschung

Zum besseren Verstandnis der Arbeitslosigkeit und der Wirkungen der Ar-
beitsmarktpolitik unterstiitzt und finanziert das Staatssekretariat fir Wirt-
schaft eine Reihe von Studien und Forschungsprojekte.

Arbeitsmarktbeobachtung durch ORTE und AMOSA

Die Arbeitsmarktbeobachtung fir die Romandie und das Tessin (Observa-
toire romand et tessinois de I’emploi, ORTE) und die Arbeitsmarktbeo-
bachtung Ostschweiz, Aargau und Zug (AMOSA) haben zum Ziel, mit der
Erhebung von systematischen Informationen Uber die Stellensuchenden
und die Bedurfnisse der Unternehmen, schrittweise das Verstandnis des
Arbeitsmarktes zu verbessern. Die beiden Gremien sind von den kantona-
len Vorstehern der Amter fiir Wirtschaft und Arbeit im Jahr 2001 bezie-
hungsweise 2002 ins Leben gerufen worden. Sie haben mit der Unterstit-
zung durch das Staatssekretariat fir Wirtschaft einige Untersuchungen zur
branchen- und regionenspezifischen Entwicklung des Arbeitsmarktes
durchgefuhrt. Dabei sind unter anderem Berichte zur Entwicklung der Ar-
beitsmarktsituation in den Bereichen Industrie, Gesundheit, Informatik,
Gastronomie, dem Bausektor und dem Finanzdienstleistungssektor ent-
standen. Die Resultate der Studien geben den kantonalen Behdrden wichti-
ge Informationen beziiglich der Strategien zur aktiven Bek&mpfung der
Arbeitslosigkeit.

Pilotversuch zur Finanzierung der arbeitsmarktlichen Massnahmen

Vor dem Hintergrund der finanziellen Risiken, welche fir die Anbieter von
arbeitsmarktlichen Massnahmen bestehen und einer verbesserten Kosten-
kontrolle durch das Staatssekretariat flir Wirtschaft ist im Jahr 2003 in vier
Kantonen der Pilotversuch ,,neues Finanzierungsmodell Arbeitsmarktmass-
nahmen® gestartet worden. Das Staatssekretariat fur Wirtschaft hat mit den
vier Pilotkantonen Vereinbarungen ausgearbeitet, welche Inhalt und Vorge-
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hen des Pilotversuchs regeln. Dabei wird den einzelnen Pilotkantonen im
Sinne eines Plafonds jéhrlich 4‘000 Franken pro Stellensuchenden fir die
Durchfiihrung von arbeitsmarktlichen Massnahmen zur Verfligung gestellt.
Dieser Beitrag muss zur Finanzierung samtlicher wahrend des Jahres
durchgefuhrten Arbeitsmarktmassnahmen ausreichen. Die Kantone erhal-
ten im Gegenzug weitgehende Freiheiten bezlglich Umfang und Art der
arbeitsmarktlichen Massnahmen, welche durchgefuhrt werden. Ergadnzend
dazu erhalten die Pilotkantone Handlungsspielraum bei der Ausgestaltung
des Verhéltnisses zu den Organisatoren von arbeitsmarktlichen Massnah-
men. Darunter fallen die Mdglichkeit zur Vereinbarung eines Globalbud-
gets unabhéngig von der Anzahl Teilnehmenden. Weiter ist es den Kanto-
nen erlaubt, die Bildung von Reserven bei den Organisatoren zuzulassen
und ein leistungsabhéngiges Anreizsystem einzufihren.

Follow-up Studien

Die aktiven arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) und die 6ffentliche
Arbeitsvermittlung (OAV) werden seit 1996 systematisch wissenschaftlich
evaluiert. Dabei ist in den letzten Jahren eine grosse Zahl von Studien ent-
standen, welche sich aus vorwiegend ¢konomischer Sicht mit der Wirk-
samkeit dieser Interventionen beschaftigen.”> Viele der gewonnenen Er-
kenntnisse sind fir das Staatssekretariat fir Wirtschaft (seco) im Hinblick
auf die wirkungs- und effizienzorientierte Steuerung der Bundesmittel von
grosser Bedeutung gewesen. Im Rahmen eines Follow-up zu den bisheri-
gen Wirkungsevaluationen von aktiven arbeitsmarktlichen Massnahmen
hat das Staatssekretariat fur Wirtschaft im Jahr 2003 verschiedene The-
menfelder zur Analyse der raschen und nachhaltigen Wiedereingliederung
in den Arbeitsmarkt ausgeschrieben und vergeben. Erste Ergebnisse dieser
Studien werden im Jahr 2005 vorliegen.

° Staatssekretariat fur Wirtschaft 2003: Literaturverzeichnis der empirischen Evaluations-

forschung im Bereich der angewandten Arbeitsmarktpolitik (Thema: Offentliche Arbeits-
vermittlung und arbeitsmarktliche Massnahmen in der Schweiz seit 1995/96 [Revision
AVIG], Bern [unveroffentlicht]).
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4.1

Die Arbeitsmarktlage und ihre Auswirkungen auf die arbeitsmarktli-
chen Massnahmen in sechs Kantonen

In diesem Kapitel wird anhand von konkreten Beispielen aufgezeigt, wie
die kantonalen Vollzugsbehérden zusammen mit den Anbietern von ar-
beitsmarktlichen Massnahmen auf die Herausforderungen der Arbeitslosig-
keit und des Arbeitsmarktes reagieren.

Der Kanton Zirich reagierte rasch auf das neue Phanomen der Kader-
arbeitslosigkeit

Die spezifische arbeitsmarktliche Situation im Kanton Zirich hat von den
kantonalen Verantwortlichen eine Reaktion auf die Situation von stellensu-
chenden Kaderpersonen erfordert. Nach den boomenden Neunzigerjahren
haben konjunkturelle und strukturelle Ursachen (weltwirtschaftliche Lage,
Abbau von Uberkapazitaten im Bereich des Finanzdienstleistungssektors)
seit Herbst 2001 zu einem markanten Abbau an Arbeitsplatzen gefiihrt. Im
Wirtschaftsraum Ziirich sind vermehrt hochqualifizierte Kader- und Fach-
personen von der Arbeitslosigkeit betroffen worden. Nach Angaben der
Teamleiterin der Abteilung Qualifizierung fir Stellen Suchende des Amtes
flr Wirtschaft und Arbeit hat sich das Verhé&ltnis unter den arbeitslosen
Personen zwischen Hilfskréften und qualifiziertem Personal in den Neun-
zigerjahren in etwa die Waage gehalten. Seit der Mitte des Jahres 2001 ist
der Anteil der Stellensuchenden im Kanton Zirich mit einer Fachfunktion
von 46 Prozent auf das Jahresende 2003 auf 54 Prozent angewachsen.
Wahrend sich die Zahl der Stellensuchenden mit einer Hilfsfunktion im
Zeitraum von 2001 bis 2003 in etwa verdoppelt hat, ist es bei den stellen-
suchenden Personen mit Fach- und Kaderfunktionen im gleichen Zeitraum
zu einer Verdreifachung gekommen.

,Es ist heute einfach ein Faktum, dass die Qualifikation
alleine nicht vor der Arbeitslosigkeit schutzt.”

Heinz Wyssling, Initiator des Programms ,Skipper*
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Anpassung der arbeitsmarktlichen Massnahmen an die individuellen Be-
durfnisse der Stellensuchenden

Nach Angaben einer kantonalen Vollzugsverantwortlichen sind die ar-
beitsmarktlichen Massnahmen in den Neunzigerjahren noch relativ wenig
auf die individuellen Bedurfnisse der Stellensuchenden zugeschnitten ge-
wesen. Dies hat sich daran gezeigt, dass der grosste Teil der Stellensu-
chenden im Kanton in Standortbestimmungskurse geschickt worden ist.
Von dieser Strategie ist man aber in der Zwischenzeit abgekommen. Heute
liegt die primdre Zielsetzung darin, dass versucht wird, die richtige Person
in die richtige Massnahme zu vermitteln. An diesem Ziel hat man nach
Angaben der kantonalen Verantwortlichen in den letzten Jahren viel gear-
beitet, so dass verstarkt auf die individuellen Bedirfnisse der Stellensu-
chenden und den Bedarf des Arbeitsmarktes reagiert werden kann.

Verbindung von Bildung und Praxis

Auf Grund von Untersuchungen beziglich der Anforderungen auf dem
Arbeitsmarkt hat das Amt fur Wirtschaft und Arbeit festgestellt, dass die
Verbindung von Theorie und Praxis von zentraler Bedeutung fir eine er-
folgreiche Integration in den Arbeitsmarkt ist. Aus diesem Grund wird
vermehrt auf diese Verbindung Wert gelegt. Vor allem im Bereich von eher
niedrig qualifizierten Stellensuchenden hat sich gezeigt, dass Uber Kurse
erworbene Qualifikationen alleine nicht genitigen, um eine neue Stelle zu
finden. Deshalb hat man beispielsweise einen einmonatigen Verkaufskurs
mit einem anschliessenden Praktikum von dreimonatiger Dauer kombi-
niert. Die Teilnehmenden mdissen dabei ihren Praktikumsplatz selber su-
chen, was gleichzeitig eine Ubung fir die Stellensuche darstellt. Solche
Praktika sind sowohl fir die Stellensuchenden als auch fir die Arbeitgeber
interessant. In der Praxis werden Stellensuchende oft auf Grund von
Schlisselqualifikationen wie Zuverldssigkeit, Plnktlichkeit, Umgang mit
Kundinnen und Kunden usw. eingestellt, welche nicht aus den Bewer-
bungsunterlagen ersichtlich sind.

Enge Kontakte zu Arbeitgebern

Die Verbindung von Ausbildung und Praktikum funktioniert nur, wenn sich
Arbeitgeber finden lassen, welche Praktikumsplatze anbieten. Darum ar-
beitet das Amt flr Wirtschaft und Arbeit nach Mdglichkeit mit Anbietern
von arbeitsmarktlichen Massnahmen zusammen, welche Uber enge Kontak-
te zu Arbeitgebern verfliigen. Das Amt fiir Wirtschaft und Arbeit achtet bei
der Ausschreibung von neuen arbeitsmarktlichen Massnahmen darauf, wel-
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che Kontakte die Anbieter zu Arbeitgebern vorweisen kénnen. Das Amt fur
Wirtschaft und Arbeit begrisst es, wenn sich die Anbieter von arbeits-
marktlichen Massnahmen nicht ausschliesslich auf Auftrage des Kantons
konzentrieren, sondern auch Uber Standbeine in der privaten Wirtschaft
verfiigen.

Interne und externe Qualitatssicherung

Im Rahmen der riicklaufigen Entwicklung der Arbeitslosigkeit in den spé-
ten Neunzigerjahren ist auch das Angebot an arbeitsmarktlichen Massnah-
men im Kanton Zirich reduziert worden. Dabei hat man sich von einigen
Anbietern getrennt. Beim erneuten Anstieg der Arbeitslosigkeit nach 2001
hat man sich genau Uberlegt, mit welchen Anbietern man in Zukunft zu-
sammenarbeiten mdchte. Dies hat zu einer Steigerung der Qualitat der
Massnahmen beigetragen. Die Zusammenarbeit mit den Anbietern basiert
seit 1999 auf Zielvereinbarungen, in welchen Zielsetzungen, Zielgruppen
und Zielerreichung der Massnahmen zusammen mit den Anbietern defi-
niert werden. Vor dem Hintergrund der Qualitatssicherung ist es von Be-
deutung, dass das Amt fir Wirtschaft und Arbeit nicht mit zu vielen Anbie-
tern zusammenarbeitet. Dies fordert einerseits die Kontinuitdt der Zusam-
menarbeit und verringert andererseits den Aufwand beziiglich der Kontrol-
le der Qualitdt. Sowohl der befragte Anbieter als auch die befragte Verant-
wortliche des Amtes fur Wirtschaft und Arbeit gehen davon aus, dass die
Anforderungen an die Anbieter bezuglich Leistungen und Qualitat in den
letzten Jahren zugenommen haben. Dies zeigt sich unter anderem daran,
dass eine eduQua-Zertifizierung heute als Minimalstandard von allen An-
bietern verlangt wird.

Zusammenarbeit zwischen der kantonalen Arbeitsmarktbehdrde und den
Anbietern von AMM

Beide im Kanton Zirich befragten Personen sind der Ansicht, dass der
Austausch von Informationen zwischen dem Kanton und den Anbietern
von arbeitsmarktlichen Massnahmen zugenommen hat. Dies zeigt sich bei-
spielsweise daran, dass das Amt fir Wirtschaft und Arbeit im Rahmen der
Kurse zur Standortbestimmung verlangt, dass die Beraterinnen und Berater
der regionalen Arbeitsvermittlungszentren von den Kursleitenden differen-
zierte Riickmeldungen zu jeder Person erhalten. Dadurch wird das Personal
der regionalen Arbeitsvermittlungszentren entlastet und kann auf der Ar-
beit der Kursanbieter aufbauen. Bei den Deutschkursen ist es dem Amt fir
Wirtschaft und Arbeit gelungen, alle Anbieter zu einem Austausch an einen
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Tisch zu bringen. Dies erhtdht die Transparenz der Leistungen und hilft
mit, die Qualitat der arbeitsmarktlichen Massnahmen zu férdern.

Verstéarkte Kundenorientierung

Die Kundenorientierung ist bei den kantonalen Vollzugsstellen heute viel
wichtiger als in den Neunzigerjahren. Dies zeigt sich unter anderem an der
Anderung einiger Begriffe im Zusammenhang mit dem Vollzug der ar-
beitsmarktlichen Massnahmen. So spricht man heute beim Amt fir Wirt-
schaft und Arbeit nicht mehr nur von Stellensuchenden, sondern von Kun-
dinnen und Kunden, fur welche das Amt fur Wirtschaft und Arbeit einen
Bewerbungsauftrag auszufithren hat. Die ehemalige Abteilung Arbeits-
marktliche Massnahmen wird heute im Kanton Zirich Qualifizierung flr
Stellen Suchende genannt. Im Zusammenhang mit diesen Verdnderungen ist
auch der Wortlaut der Verfligungstexte benutzerfreundlicher und verstand-
licher ausgestaltet worden.

Qualifiziertes Personal

Auch bei der Qualifizierung der fur den Vollzug der arbeitsmarktlichen
Massnahmen verantwortlichen Personen hat es Entwicklungen gegeben.
Wahrend Mitte der Neunzigerjahre noch ausschliesslich Sachbearbeiterin-
nen und Sachbearbeiter fir die Ausgestaltung der arbeitsmarktlichen
Massnahmen verantwortlich gewesen sind, sind diese Stellen heute nur
noch mit Personal besetzt, welches eine didaktische oder padagogische
Grundausbildung hat.

Skipper: Eine arbeitsmarktliche Massnahme flr qualifizierte Kader-
personen

Besonders innovativ an Skipper ist der ganzheitliche Ansatz, welcher vor
dem Hintergrund der Bewaltigung einer mdoglicherweise langeren Phase
von Arbeitslosigkeit aufgegriffen wird. Das Konzept des Kurses ist so aus-
gerichtet, dass es den Teilnehmenden ermdglicht wird, sich Uber ladngere
Zeit mit ihrer Situation auseinanderzusetzen. Vor dem Hintergrund der
primaren Zielsetzungen des AVIG stellt diese Strategie ein Paradigmen-
wechsel dar. Als innovativ darf schliesslich auch die Vermittlung einer pro-
aktiven Strategie der Stellensuche bezeichnet werden, welche sich nicht
nach einer mdglichst breiten Streuung von Stellengesuchen richtet, sondern
den Fokus auf eine gezielte Auseinandersetzung mit moglichen Téatigkeits-
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feldern setzt, bei welcher verschiedene Alternativen entwickelt und ver-
folgt werden kdnnen.

Der Kurs Skipper wird durch die Klubschule Migros durchgefiihrt und hat
im Januar 2003 zum ersten Mal stattgefunden. Bisher haben liber 100 Teil-
nehmende den Kurs absolviert. Er wird im Sommer 2004 bereits zum zehn-
ten Mal durchgefiihrt. Das Programm richtet sich an Kaderleute mit Hoch-
schulabschluss oder Fachhochschulniveau, welche in fihrenden Positionen
im Bereich des mittleren oder oberen Managements tatig gewesen und zum
ersten Mal von Arbeitslosigkeit betroffen sind.

Ziel des Programmes ist es, die mit der Arbeitslosigkeit verbundenen Fra-
gen der Betroffenen zu klaren und die damit zusammenhangenden Proble-
me zu erkennen und einer Lésung zuzufiihren. Damit das gelingt, wird ein
ganzheitliches Training und Coaching angewandt. Dieses bezieht sich un-
ter anderem auf die mentale, geistige und korperliche Situation der Teil-
nehmenden. Es soll die Teilnehmenden beféhigen, bei der Stellensuche
eine pro-aktive und zielgerichtete Strategie anzuwenden.

Das Programm dauert insgesamt 23 Tage. Es gliedert sich in einen Block
von drei Wochen mit insgesamt 14 Kurstagen und sieben Nachfolgetagen,
welche Uber den Zeitraum von finf Monaten verteilt sind. Im ersten Block
setzen sich die Teilnehmenden mit ihrer neuen Situation auseinander und
erarbeiten ihre persénliche Strategie zur Stellensuche. In der anschliessen-
den Begleitphase erhalten die Teilnehmenden Unterstiitzung bei der Um-
setzung ihrer personlichen Strategie.

Der Kurs wird durch einen Programmleiter oder eine Programmleiterin der
Klubschule Migros betreut. Daneben wird der Kurs von insgesamt zehn
Fachpersonen geleitet, welche in den Bereichen Outplacement, Karriere-
planung, Organisations- und Unternehmensberatung, Gesundheit, Sport,
Medizin und kreatives Gestalten tatig sind. Der Kurs findet zusammen mit
der sportlichen Betatigung in den Raumlichkeiten der Klubschule Migros
in Oerlikon (Zurich) statt.

Neue Zielgruppen — neue Zielsetzungen

Mit dem starken Anstieg der stellenlosen Kaderpersonen im Jahr 2002 hat
man sich beim Amt fur Wirtschaft des Kantons Zurich iberlegt, welche
arbeitsmarktlichen Massnahmen fir diese Personengruppe geeignet ist.
Dabei ist festgestellt worden, dass es fiir diese Zielgruppe kein bestehen-
des Angebot an arbeitsmarktlichen Massnahmen gibt beziehungsweise,
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dass die bestehenden Angebote nicht auf diese Zielgruppe ausgerichtet
sind. Im Rahmen vertiefter Abklarungen haben die Verantwortlichen des
Amtes fiir Wirtschaft und Arbeit erkannt, dass eine Qualifizierung im her-
kommlichen Sinne flr diese Zielgruppe nicht in Frage kommt. Diese Per-
sonen sind alle vergleichsweise gut qualifiziert und haben ihre Stelle des-
halb verloren, weil sich die Arbeitsmarktsituation veréndert hat und nicht
weil sie schulische oder fachliche Defizite aufweisen. In diesem Zusam-
menhang ist auch klar geworden, dass diese Personen auf Grund der struk-
turellen Situation des Arbeitsmarktes wohl kaum rasch in den Arbeitsmarkt
integriert werden kénnen. Dies hat dazu gefuhrt, dass nicht nur die mog-
lichst schnelle Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt als Zielsetzung
aufgenommen worden ist, sondern dem Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit
eine wichtige Bedeutung zugekommen ist. Daraus ist abgeleitet worden,
dass die Betroffenen weniger Unterstiitzung im fachlichen, sondern viel-
mehr Unterstiitzung im persénlichen Bereich bendétigen. Diese Ausrichtung
hat nach Angaben der Verantwortlichen zu internen Diskussionen ber die
Vereinbarkeit dieser Ziele mit den Zielsetzungen des AVIG gefihrt.

Bewerbungstraining fir Manager

Nach Angaben des Initiators von Skipper ist es auf den ersten Blick Uber-
raschend, dass Kaderleute ein Bewerbungstraining brauchen. Auf Grund
seiner Erfahrungen hat er aber festgestellt, dass sich Kaderpersonen oft
schwer tun, ihre eigenen Kompetenzen richtig zu kommunizieren und eine
nachhaltige Bewerbungsstrategie zu verfolgen. Oft handelt es sich bei Ka-
derleuten um Personen, welche Uber interne Befdrderungen ihre Position
erreicht haben und bisher nie in einer andern Branche tdtig gewesen sind.
Diese Personen sind deshalb nicht gewohnt, sich auf dem Arbeitsmarkt zu
bewegen und haben mit der personlichen Standortbestimmung Miihe.® Es
mangelt den Betroffenen generell an Erfahrungen und Wissen tber Bewer-
bungsstrategien und
-techniken. Diese Situation verschérft sich bei Quereinsteigern, welche in
den Boomjahren in ihre Position eingestiegen sind, zusatzlich, weil sich
diese heute einer gut ausgebildeten Konkurrenz stellen muissen.

6 Vgl. auch AMOSA (2003: 9ff.): Die Entwicklung des Arbeitsmarktes im Bereich Finanz-

dienstleistungen. Wirtschaftsraum Zirich: Daten, Informationen, Analysen.
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Nachhaltige Bewerbungsstrategien

Der Initiator von Skipper wollte mit den Teilnehmenden nicht einfach ein
herkémmliches Bewerbungstraining durchfiihren. Dabei entstehen vor al-
lem standardisierte Bewerbungsdossiers, welche bei der Stellensuche fir
diese Zielgruppe wenig Erfolg versprechen. Beim Kurs wird daher auf eine
individuelle und authentische Dossiergestaltung geachtet. Die Bewerberin-
nen und Bewerber sollen sich nicht im Rahmen der breiten Masse bewe-
gen, sondern Bewerbungen zielgerichtet an Personen mit entsprechenden
Entscheidungskompetenzen richten. Damit kann viel Geld und Zeit gespart
und vermieden werden, dass sich das Selbstwertgefiihl durch die vielen
Absagen verkleinert.

Im Rahmen des Kurses wird den Teilnehmenden vermittelt, wie die eige-
nen Kompetenzen und F&higkeiten definiert und kommuniziert werden
konnen. Die Teilnehmenden sind sich zu Beginn des Kurses oft nicht be-
wusst, dass Kommunikationsféahigkeit eine ganze Reihe von verschiedenen
Kompetenzen zusammenfasst (Prasentation, Schreiben, Moderation, Ver-
handlungsgeschick usw.). Nachdem die Kernkompetenzen der Teilnehmen-
den ermittelt worden sind, geht es darum zu sondieren, welche Firmen ent-
sprechende Tatigkeitsfelder anbieten beziehungsweise wo sich zwischen
den eigenen Kompetenzen und den Bedirfnissen der Unternehmungen eine
Kongruenz ergibt. Dies ist eine der wichtigsten Voraussetzungen, um eine
neue Stelle zu finden. Das bedeutet, dass die Kursteilnehmenden die Pro-
dukte und Dienstleistungen sowie die Problemstellungen und Herausforde-
rungen von Firmen recherchieren missen. In einem weiteren Schritt treten
sie dann mit Schlusselpersonen in Kontakt, welche tber Entscheidungs-
kompetenzen verfiuigen.

-Wenn die Person zur Firma passt, dann wird das Alter
plotzlich vollig sekundar. Ich habe das jetzt schon drei-
mal erlebt, dass jemand mit Gber 55 Jahren einen neuen
Job erhalt.”

Heinz Wyssling, Initiator des Programms ,Skipper"

Ganzheitliche Bewaltigungsstrategie

Der Kurs basiert auf der Philosophie der Work-Life-Balance, welche auf
einem ausgewogenen Gleichgewicht zwischen Arbeit, Freizeit, Belastung
und Regeneration basiert. Dies hat zur Folge, dass das Kursprogramm auch
sportliche Betdtigungen beinhaltet. Daneben wird auch versucht, die Spiri-
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tualitdt anzusprechen. Der Kurs fokussiert also nicht nur das kognitive
Lernen, sondern setzt sich auf verschiedenen Ebenen und Uber verschiede-
ne Sinneskandle mit den Themen Arbeit und Neuorientierung auseinander.
Das Kurskonzept eignet sich vor allem fir kommunikative Personlichkei-
ten, welche sich auf gruppendynamische Prozesse einlassen kdnnen und
wollen.
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4.2

Der Kanton Bern setzt auf eine anwendungsorientierte Deutschférde-
rung fur fremdsprachige Stellensuchende

Im Kanton Bern ist die Arbeitslosigkeit wie in der lbrigen Schweiz bis
1997 stark angestiegen, erreichte 2001 einen Tiefstand und verzeichnet
danach einen erneuten Anstieg. Der strukturelle Wandel der Wirtschaft, der
Stellenabbau beim Service Public sowie Sparmassnahmen bei der kantona-
len Verwaltung sind nach Auskunft des kantonalen LAM-Leiters die we-
sentlichen Entwicklungen des Arbeitsmarktes im Kanton Bern in den letz-
ten vier Jahren. Vom Anstieg der Arbeitslosigkeit in den letzten zwei Jah-
ren sind vermehrt Jugendliche und Kaderpersonen betroffen. Aber auch die
Situation in der kaufméannischen Branche und beim Baugewerbe hat sich in
diesem Zeitraum verscharft. Insgesamt befinden sich unter den Stellensu-
chenden ein grosser Teil von wenig qualifizierten und lernungewohnten
Personen. Je nach konjunktureller Situation tritt diese Personengruppe,
welche einen grossen Teil der Sockelarbeitslosigkeit ausmacht, mehr oder
weniger in den Vordergrund.

Veranderungen bei der inhaltlichen Ausrichtung der AMM

Die Entwicklung der Arbeitslosigkeit im Kanton Bern hat jeweils grosse
Konsequenzen auf die Ausgestaltung der arbeitsmarktlichen Massnahmen
und die Anzahl der Anbieter gehabt. Den Bewegungen der Arbeitslosen-
zahlen immer leicht verzdgert nachfolgend, ist das Angebot an arbeits-
marktlichen Massnahmen zuerst ausgeweitet, danach massiv reduziert und
seit 2003 wieder ausgedehnt worden. Das hat sich aber nicht nur in quanti-
ativer Hinsicht entwickelt, sondern ist inhaltlich und qualitativ veréndert
worden. Mit dem Anstieg der Arbeitslosenquoten Mitte der Neunzigerjahre
haben beispielsweise arbeitsmarktliche Massnahmen im handwerklichen
Bereich zugenommen. Unter anderem sind zur Beschéftigung der Stellen-
suchenden Aussenplatze im Uferschutz und im Recycling geschaffen wor-
den, welche spéter wieder aufgehoben worden sind. Im Bildungsbereich
hat es dagegen weniger starke Verédnderungen gegeben. Vor allem der Be-
darf an Kursen in den Bereichen Sprachférderung, Informatik, Bewer-
bungstraining und Neuorientierung ist konstant geblieben. Auf der inhaltli-
chen und der konzeptionellen Ebene haben sich die kollektiven Kurse Uber
die Zeit aber stark entwickelt.
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Paradigmenwechsel durch Zielvereinbarungen

Einen wichtigen Einfluss auf die Entwicklungen der arbeitsmarktlichen
Massnahmen hat die Einfiihrung von Zielvereinbarungen auf den verschie-
denen Ebenen zwischen Bund, Kantonen und den Anbietern von arbeits-
marktlichen Massnahmen gehabt. Diese haben nach Ansicht des kantonalen
LAM-Leiters zu einem Paradigmenwechsel beim Vollzug der arbeitsmarkt-
lichen Massnahmen gefiihrt. Wahrend es friher hauptsdchlich darum ge-
gangen ist, die Stellensuchenden zu beschéftigen, haben die Zielvereinba-
rungen dazu gefiihrt, dass heute gezielter tberlegt wird, welche Wirkungen
man mit welchen Massnahmen erzielen kann.

Definition des Bedarfs an AMM uber 6ffentliche Ausschreibungen

Wahrend des Anstiegs der Arbeitslosigkeit und dem vom Bund verhangten
Mindestangebot fir arbeitsmarktliche Massnahmen sind die Anbieter von
arbeitsmarktlichen Massnahmen immer wieder mit Angeboten und Kon-
zepten an den Kanton herangetreten. Da der Kanton noch wenig Erfahrun-
gen mit der Durchfihrung von arbeitsmarktlichen Massnahmen gehabt hat,
sind die kantonalen Verantwortlichen unter Prifung der Kosten und des
Bedarfs auf diese Angebote eingetreten. Mit dem Rickgang der Arbeitslo-
sigkeit und der Reduktion der Anbieter von arbeitsmarktlichen Massnah-
men hat sich diese Situation verdndert. Der Kanton hat begonnen, seinen
Bedarf gezielt zu formulieren und ist mit den Anbietern in Kontakt getre-
ten. Seit kurzem geschieht dies im Kanton Bern sowohl fiir Beschafti-
gungs- als auch fur Bildungsmassnahmen Uber Ausschreibungsverfahren.
Dies hat nach Angaben des verantwortlichen LAM-Leiters zu einem ge-
sunden Wettbewerb gefiihrt. Als Folge davon haben einige Trégerschaften
entschieden, sich zusammenzuschliessen.

Neue Instrumente zur Qualitatsentwicklung und Qualitétskontrolle

Auch in den Bereichen der Qualitatsentwicklung und Qualitdtssicherung
sind nach Ansicht der kantonalen Vollzugsverantwortlichen deutliche Fort-
schritte sowohl beim Kanton als auch bei den Anbietern zu verzeichnen.
Wahrend Mitte der Neunzigerjahre vor allem auf die Kosten der Massnah-
men geachtet worden ist, setzt man sich seit rund vier Jahren systematisch
mit der Qualitat auseinander. Ein erster Schritt in Richtung Qualitatssiche-
rung ist tber die Befragung von Teilnehmenden erfolgt. Spdter sind exter-
ne Qualitatsexperten zugezogen worden, um gewisse Programme und Kur-
se zu Uberprifen und zu Uberarbeiten. Zur Qualitatsentwicklung hat auch
beigetragen, dass sich das Qualifikationsprofil der kantonalen Vollzugsver-
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antwortlichen verandert hat. Als Instrument zu Qualitatsentwicklung hat
der Kanton begonnen, Programmbesuche mit anschliessender Diskussion
und Feedbacks in Form eines Besuchsrapports durchzufiihren. Eine weitere
Entwicklung ist mit der Erarbeitung von Triage- und Zuweisungsinstru-
menten fiir RAV-Mitarbeitende gemacht worden. Damit soll gewahrleistet
werden, dass die richtigen Personen den passenden Massnahmen zugewie-
sen werden. In der Ausschreibung von Kollektivkursen wird als Mindest-
anforderung verlangt, dass die Anbieter eduQua zertifiziert sind und Uber
eigens entwickelte Kursevaluationsinstrumente verfiigen. Die Qualitéts-
entwicklung widerspiegelt sich auch in den Bereichen Infrastruktur, Me-
thodik, Didaktik und Lehrmittel, welche laufend angepasst worden sind.

Deutsch fur Fremdsprachige: Ein Kurs flr den Berufsalltag

Im Kanton Bern ist durch die Zusammenarbeit mit externen Fachkraften
und den Anbietern von Deutschkursen ein interessantes Konzept fir die
arbeitsmarktbezogene Sprachforderung entstanden. Dieses wird von sechs
unterschiedlichen Anbietern umgesetzt. Das Konzept orientiert sich am
Sprachgebrauch bei der Stellensuche und im Alltag. Mit Hilfe von prakti-
schen Ubungen zu verschiedenen Kommunikationssituationen und Exkur-
sionen wird der Bezug zur Praxis gewahrleistet. Mdgliche Arbeitsfelder
der Stellensuchenden werden in den Kurs integriert und auch vor dem Hin-
tergrund der arbeitsmarktlichen Chancen besprochen. Die Unterteilung in
verschiedene Lernniveaus ermdglicht eine angepasste und optimale Forde-
rung der individuellen Kenntnisse. Dadurch, dass neue Teilnehmende jeden
Monat in die Kurse aufgenommen werden kdénnen, wird flexibel auf die
Bedirfnisse der regionalen Arbeitsvermittlungszentren reagiert. Von den
Lehrpersonen wird das breite Verstdndnis der Sprachférderung geschétzt,
welches trotz den Verbindlichkeiten der Lehrplédne den notwendigen Ges-
taltungsraum fir eine kreative Umsetzung offen lasst.
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Der Kurs Deutsch fur Fremdsprachige wird durch die Berufs-, Fach- und
Fortbildungsschule Bern (BFF) durchgefiihrt. Er basiert auf dem Rahmen-
konzept ,,Deutschforderung fiir den Berufsalltag®”, welches im Auftrag der
kantonalen Behorden entwickelt worden ist. Im Jahr 2002 ist der Kurs zum
ersten Mal geméss diesem Rahmenkonzept durchgefiihrt worden. Die BFF
ist einer von sechs Anbietern, welcher fiir den Kanton Bern Sprachkurse
nach diesem Rahmenkonzept durchfiihrt.

Der Kurs richtet sich an fremdsprachige stellensuchende Personen, die ihre
Deutschkenntnisse verbessern wollen, um ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt zu erhéhen. Fur den Einstieg in den Kurs werden minimale Deutsch-
kenntnisse und das Beherrschen des lateinischen Alphabets vorausgesetzt.

Ziel des Kurses ist es, dass die Teilnehmenden ihre Deutschkenntnisse
handlungsorientiert, alltags- und arbeitsmarktbezogen erweitern. Der Kurs
soll zum aktiven Gebrauch der Kenntnisse im Alltag und zum Kniipfen von
Kontakten zur Arbeitsuche ermutigen. Zudem sollen die Teilnehmenden
Vertrauen in ihre eigenen Bildungsmaglichkeiten entwickeln und damit auf
langere Sicht fir einen Bildungsprozess motiviert werden.

Im Kurs werden unter anderem Themen behandelt wie: Sich-Kennenlernen,
Arbeit und Alltag, Kérper und Gesundheit, Wohnen, Flughafen, Bahnhof,
Hotel, Zuhause, Essen und Trinken, Informationen zur Schweiz und zum
Kanton Bern. Die Themen kénnen den Bedirfnissen und Anliegen der
Teilnehmenden angepasst werden. Damit das Lernen ins Alltagsleben ein-
gebettet wird, finden zusatzlich thematisch abgestimmte Exkursionen statt.

Der Kurs ist als Jahreskurs konzipiert und beinhaltet Gber das ganze Jahr
verteilt vier Lernabschnitte von je zw0Ilf Wochen Dauer. Die empfohlene
Teilnahmedauer betragt zwolf Wochen und entspricht daher einem Lernab-
schnitt. Es besteht die Mdoglichkeit, monatlich in den Kurs einzusteigen.
Eine Lerngruppe besteht maximal aus zwolf Personen. Die Teilnehmenden
werden auf Grund eines Einstufungstests Lerngruppen mit dem Niveau |
bis IV zugeteilt.
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Einheitliches Rahmenkonzept fiir die Sprachférderung

Ende des Jahres 2001 hat das damalige kantonale Amt fir Industrie, Ge-
werbe und Arbeit (KIGA) die Zielsetzung und Auftragserteilung fir ein
Rahmenkonzept zur arbeitsmarktorientierten Sprachférderung von fremd-
sprachigen Stellensuchende festgelegt. Ziel war es, im Bereich der Sprach-
forderung eine Harmonisierung der Angebote herbeizufiihren. Bis dahin
sind zur Sprachférderung im ganzen Kanton einzelne Kurse von dreimona-
tiger Dauer angeboten worden, welche inhaltlich und organisatorisch nicht
aufeinander abgestimmt waren. Die entsprechenden Unterrichtskonzepte
sind auf den klassischen methodischen und didaktischen Grundsétzen auf-
gebaut gewesen. Im Jahr 2002 ist das neu erarbeitete Rahmenkonzept
Deutschforderung fir den Berufsalltag fiir Kollektivkurse sowie fur Pro-
gramme zur vorlbergehenden Beschéftigung den Anbietern vorgestellt
worden. Darauf ist diesen der Auftrag erteilt worden, ihre Sprachfdrder-
angebote im Sinne des Rahmenkonzepts weiterzuentwickeln.

Organisation und Aufbau der Kurse

Das Angebot zur arbeitsmarktbezogenen Sprachférderung unterscheidet
vier Ebenen: Alphabetisierung, Elementar-, Basis- und Aufbaustufe. Nur
die Elementar- und Basisstufe werden durch kollektive Kurse angeboten.
Alphabetisierungskurse, welche der Elementarstufe vorgelagert sind sowie
Aufbaukurse, welche der Basisstufe folgen, werden durch individuelle
Kurse abgedeckt. Im Kanton Bern gibt es insgesamt sechs Anbieter von
Basiskursen, welche sich auf die Standorte Bern, Biel, Burgdorf und Thun
verteilen. Die Ausfihrungen im Rahmen dieses Fallbeispiels basieren auf
dem Basiskursangebot der Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule Bern
(BFF).

.Ich habe in meinem Herkunftsland Maschineningenieur studiert und funf
Jahre auf diesem Beruf gearbeitet. Mein Wunsch wére es, hier in der
Schweiz als Maschinenzeichner oder CNC-Programmierer zu arbeiten.”

Goran K. aus Mazedonien, 37-jahrig, seit 1995 in der Schweiz, Teilnehmer
des Deutschkurses Niveau IV

Didaktische Konzeption

Die allgemeine Zielsetzung der Deutschforderung besteht in der Verbesse-
rung der deutschsprachigen Kommunikation im Berufs- und Qualifizie-
rungsalltag. Dies soll tber die drei folgenden didaktischen Grundséatze
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erfolgen: Handlungsorientierung, Orientierung an den Teilnehmenden und
am Arbeitsmarkt. Nachfolgend erklaren wir diese drei Grundsétze kurz.

Der handlungsorientierte Unterricht soll den Lernenden eine aktive
Auseinandersetzung mit dem Lerngegenstand sowie ein aktiver
Gebrauch der Sprache ermdglichen. Die Teilnehmenden sollen die
deutsche Sprache im Lernprozess auf vielfdltige Art und Weise ver-
wenden und anwenden koénnen. Es wird Wert darauf gelegt, dass die
Lerninhalte nicht isoliert vermittelt werden, sondern einen Bezug zum
Alltag haben. Weiter soll das Gelernte fortlaufend erprobt und ange-
wendet werden. Die Erfahrungen aus der Praxis werden im Unterricht
kontinuierlich ausgetauscht und reflektiert.

Unter der Orientierung an den Teilnehmenden wird verstanden, dass
die Lehrpersonen auf den vorhanden Ressourcen der Teilnehmenden
aufbauen und diese in das Kursgeschehen einbeziehen. Da die Kurse
von einer beziiglich Herkunft, Ausbildung und Alter sehr heterogenen
Teilnehmerschaft besucht werden, soll in den Kursen eine gewisse In-
dividualisierung des Unterrichts stattfinden. Dadurch kann addquat auf
das Leistungsgefédlle zwischen den Teilnehmenden eingegangen wer-
den.

Das Kursangebot strebt schliesslich einen arbeitsmarktbezogenen Nut-
zen fur die Teilnehmenden an. Es soll auf die sprachlichen und kom-
munikativen Anforderungen, die auf dem Arbeitsmarkt herrschen, vor-
bereiten. Oft kommt es vor, dass Ausbildungen, welche die Teilneh-
menden in ihrem Herkunftsland abgeschlossen haben, in der Schweiz
nicht oder nur zum Teil anerkannt sind. In solchen Fallen haben die
Kursleitenden auch die Aufgabe, den Teilnehmenden aufzuzeigen, wel-
che beruflichen Mdglichkeiten sie haben.

Inhaltliche Ausrichtung am Sprachbedarf im Berufsalltag

Die inhaltliche Planung der Kurse geht vom Sprachbedarf im Berufs- und
Qualifizierungsalltag sowie den individuellen Bedurfnissen der Teilneh-
menden aus. Lesen und Wortschatz bilden Schwerpunkte der Kursinhalte.
Im hdchsten Niveau wird auch Grammatik vermittelt. Jede Woche wird ein
Brief geschrieben (Bewerbungen, allgemeine Briefe, Reklamationen usw.).
Auch die Vermittlung von Lerntechniken nimmt einen wichtigen Stellen-
wert ein. Die Lehrpersonen orientieren sich grundsatzlich am Stoffplan,
dieser wird aber den Bedurfnissen und Interessen der Teilnehmenden an-
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gepasst. Zur Einbettung des Sprachgebrauchs ins Alltagsleben werden hdu-
fig typische Kommunikationssituationen nachgespielt, darunter zum Bei-
spiel Bewerbungsgesprache. Jeden Monat finden je nach behandelter The-
matik Exkursionen in privaten Firmen oder Museen statt.

.Nach finf Jahren BWL-Studium habe ich in der Ukraine in einem Hotel gear-

beitet. Der Deutschkurs gefallt mir sehr gut, weil die Mischung von Grammatik,
Lesen und Anwendungen beim Sprechen sehr abwechslungsreich ist. Ich hof-

fe, ich finde nun bald eine Stelle im Blrobereich.”

Svenja P. aus der Ukraine, 32-jahrig, seit 2002 in der Schweiz, Teilnehmerin
des Deutschkurses Niveau IV

Erarbeitung systematischer Lehrplane

Gemaéss Auskunft eines Kursleiters sind die Kursinhalte zu Beginn stark
von den Lehrpersonen gepragt worden. Es hat keine einheitlichen Stoffpla-
ne gegeben, was insbesondere auch bei Wechseln oder Ausféllen von Lehr-
personen zu Schwierigkeiten gefiihrt hat. Basierend auf dem vorgegebenen
Rahmenkonzept sind in den letzten Jahren einheitliche Stoffplane entwi-
ckelt worden. Diese bilden eine wichtige Basis fir die Kurse und tragen
zur Vereinheitlichung des Angebots bei.

Qualitatssicherung durch die Anbieter von AMM

Bei der Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule Bern (BFF) sind zehn Lehr-
personen angestellt, welche neben einer didaktischen Grundausbildung
uber Erfahrungen mit Fremdsprachigen sowie im Bereich der Erwachse-
nenbildung verfiigen. Friher hat der Kanton mit allen Teilnehmenden von
arbeitsmarktlichen Massnahmen Befragungen zur Zufriedenheit durchge-
fahrt. Weil sich die einzelnen arbeitsmarktlichen Massnahmen stark unter-
scheiden, ist der Kanton von dieser einheitlichen Befragungsstrategie ab-
gekommen. Der Kanton legt den Anbietern daher nahe, auf die jeweiligen
Massnahmen angepasste Befragungen der Teilnehmenden durchzufiihren.
Bei der Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule Bern (BFF) wird dazu ein
einseitiger Fragebogen verwendet. In regelméssigen Abstdnden werden
durch die kantonalen Verantwortlichen Kursvisitationen durchgefihrt. Im
Rahmen dieser Visitationen wird der Kurs nach unterschiedlichen inhaltli-
chen, methodischen und didaktischen Kriterien beurteilt. In der Regel wer-
den vor den Besuchen thematische Schwerpunkte festgelegt. Im Anschluss
an die Visitation werden unter den Verantwortlichen Verbesserungsvor-
schlage und Zielsetzungen diskutiert. Neben den Kursbesuchen finden in
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regelméssigen Abstdnden Erfahrungsaustausche zwischen den Verantwort-
lichen der LAM-Stelle, den regionalen Arbeitsvermittlungszentren und den
Kursleitenden statt.

.Kurz bevor ich in die Schweiz kam, habe ich in Italien
Elektromechaniker gelernt. Da diese Ausbildung in der
Schweiz nicht anerkannt wird, habe ich acht Jahre als
Pizzaiolo gearbeitet. Ich wiinsche mir, dass ich dank der
Verbesserung meiner Deutschkenntnisse eine Lehre ab-
solvieren kann.*

Alessandro D. aus ltalien, 30-jahrig, seit 1989 in der
Schweiz, Teilnehmer des Deutschkurses Niveau IV
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4.3

Der Kanton Basel-Stadt entwickelte neue Perspektiven im schwierigen
Umfeld der Jugendarbeitslosigkeit

Die Arbeitslosigkeit im Kanton Basel-Stadt hat sich gemass Auskunft des
kantonalen LAM-Leiters zahlenméssig wie in der Gbrigen Schweiz entwi-
ckelt. Vor dem Jahr 1997 ist die Arbeitslosenquote im Kanton Basel-Stadt
etwas Uber dem schweizerischen Durchschnitt gelegen. Danach ist die Ar-
beitslosenquote auf das Niveau der Gbrigen Deutschschweizer Kantone
gesunken. Als Stadtkanton ist der Kanton Basel-Stadt stark von der stadti-
schen Problematik der Arbeitslosigkeit betroffen. Wie in anderen grossen
Stadten ist auch in Basel der Anteil an unqualifizierten und fremdsprachi-
gen Personen unter den Arbeitslosen hoch. Diese Problematik hat sich Uber
die letzten Jahre hinweg nicht wesentlich verdndert. Entwicklungen lassen
sich jedoch hinsichtlich einzelner Branchen feststellen. So sind beispiels-
weise gegen Ende der Neunzigerjahre viele Personen aus technischen und
grafischen Berufen von der Arbeitslosigkeit betroffen gewesen. Heute hat
sich die Situation in diesen Branchen wieder beruhigt. Seit einigen Jahren
zeichnet sich ab, dass immer mehr Jugendliche nach der Schule oder nach
der Lehre keinen Anschluss an die Arbeitswelt finden. Rund 2000 Jugend-
liche sind momentan in der Region Basel ohne Stelle. Aus diesem Grund
musste sich der Kanton Basel-Stadt zunehmend mit der Jugendarbeitslo-
sigkeit befassen.

Anpassung bestehender Strukturen

Urspriinglich sind viele Programme vom Kanton selbst entwickelt worden.
Die Verantwortlichen suchen geeignete private Anbieter und stellen diesen
R&umlichkeiten zur Verfiigung. Beschaftigungsprogramme hat es anféng-
lich nur wenige gegeben. Diese sind insbesondere in der kantonalen Ver-
waltung und in gemeinnitzigen Institutionen angeboten worden. Die kan-
tonale Politik hinsichtlich der Entwicklung von arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen besteht nicht darin, stdndig neue Programme zu entwickeln. Viel-
mehr wird auf bestehende Ressourcen, das heisst auf bewdhrte Programme,
zurlickgegriffen, welche inhaltlich und mengenmadssig angepasst werden.
Im Kanton Basel-Stadt weisen daher viele arbeitsmarktliche Massnahmen
eine langjahrige Tradition auf. Zeichnet sich in den regionalen Arbeitsver-
mittlungszentren ein Bedarf fiir eine bestimmte Zielgruppe ab, setzen sich
die kantonalen Verantwortlichen mit den Anbietern zusammen und bespre-
chen wie auf die neuen Bedirfnisse reagiert werden kann.
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Uberlegungen zu Effizienz und Wirkung dank Zielvereinbarungen

Im Zusammenhang mit der im Jahr 2000 eingefiihrten Neuregelung der
Vereinbarung zwischen dem Bund und den kantonalen Vollzugsstellen ist
im Kanton Basel-Stadt ein Trend gesetzt worden, der die effiziente und
wirkungsvolle Zielerreichung in den Vordergrund geriickt hat. Die Thema-
tik der Qualitatssicherung und Qualitatsentwicklung ist daher zunehmend
diskutiert worden. Seit rund zwei Jahren werden im Kanton Basel-Stadt
auch zwischen der LAM-Stelle und den Anbietern von arbeitsmarktlichen
Massnahmen Zielvereinbarungen abgeschlossen. Der LAM-Leiter ist je-
doch etwas skeptisch, ob damit die Wirkung einer Massnahme auch tat-
sachlich gemessen werden kann. Die Anbieter sind ihrerseits daran, flr
ihre Angebote eigene Messinstrumente zur Qualitatsentwicklung einzufih-
ren. Von den Bildungsinstitutionen wird kiinftig verlangt, dass sie eduQua
zertifiziert sind.

Gezielter Einsatz der AMM

Nach Ansicht des kantonalen LAM-Leiters sind die arbeitsmarktlichen
Massnahmen im Kanton Basel-Stadt seit ihrer Einfiihrung bedarfsorientiert
ausgestaltet. So ist zum Beispiel ein Teil der Basisprogramme auf die spe-
zifische Situation unqualifizierter oder fremdsprachiger Stellensuchender
ausgerichtet worden. Bei den Beschéaftigungsprogrammen hat man darauf
geachtet, dass die Stellensuchenden nicht einfach nur beschéftigt sind,
sondern dass ihre Téatigkeit moglichst nahe am ersten Arbeitsmarkt ange-
siedelt ist.

Individuelle Betreuung und dauerhafte Begleitung der Stellensuchenden

Nach Angaben der kantonalen Verantwortlichen zeigt sich, dass das Coa-
ching, das heisst die intensive, individuelle Begleitung der Stellensuchen-
den Personen, in den arbeitsmarktlichen Massnahmen an Bedeutung ge-
wonnen hat. Dieser Aspekt wird von den privaten Anbietern bernommen
und ist besonders wichtig, weil die regionalen Arbeitsvermittlungszentren
eine solche dauerhafte Begleitung nicht bieten kénnen.

Job Training: Ein Motivationssemster mit zwei getrennten Korper-
schaften

Die Innovation dieser arbeitsmarktlichen Massnahme liegt in erster Linie
in der Verknupfung der Stiftung Job Training als Trager des Motivations-
semesters mit der Job Factory Basel AG als Anbieterin praktischer Arbeit
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in verschiedenen Bereichen. Die Tatsache, dass es sich bei der Job Factory
um ein Unternehmen im ersten Arbeitsmarkt handelt, welches nicht sub-
ventioniert wird, ermdglicht fiir die Teilnehmenden interessante Tatigkeits-
felder, bei welchen eine Konkurrenzierung der privaten Wirtschaft nicht
vermieden werden muss. Die Produkte und Dienstleistungen der Job Facto-
ry muissen konkurrenzfahig sein und sich auf dem ersten Arbeitsmarkt be-
haupten. Dies hat den Vorteil, dass die Jugendlichen durch den Charakter
der Firma nicht gleich zu Beginn ihres Berufslebens mit einem Sozialpro-
gramm stigmatisiert werden. Vielmehr werden sie in einem betriebswirt-
schaftlichen Umfeld beschéftigt, wo sie erfahren, dass sie etwas leisten
konnen, was auf eine tatsidchliche Nachfrage stdsst. Die Aufgabenteilung
der beiden Korperschaften ermdglicht es der Stiftung Job Training, sich
auf eine intensive Betreuung und Schulung der Jugendlichen zu konzent-
rieren. Die Job Factory AG kann auf diese Weise im operativen Bereich
wirtschaftlich arbeiten und eine gute Dienstleistungsqualitat anbieten. Auf
beiden Seiten ist damit ein hohes Mass an Professionalitat gewahrleistet.
Eine grosse Starke des Projekts ist, dass auf verschiedenen Leistungsni-
veaus Arbeitsmdglichkeiten in verschiedenen Arbeitsfeldern angeboten
werden kdnnen. Dies erlaubt es, flexibel auf die Bedurfnisse der Jugendli-
chen einzugehen und sie entsprechend ihrer Ressourcen an einem Arbeits-
platz einzusetzen.
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Das Motivationssemester Job Training wird von der gleichnamigen Stif-
tung angeboten. Es richtet sich an 16 bis 20-jahrige Jugendliche mit guten
Deutschkenntnissen, welche nach der Schule keine Lehrstelle finden. Ziel
des Motivationssemesters ist es, die Jugendlichen in der Wahl ihres Bil-
dungsweges beziehungsweise bei der Aufnahme einer Berufslehre zu un-
terstitzten.

Der Schwerpunkt von Job Training liegt beim Arbeitstraining sowie bei
sozialen und schulischen Hilfestellungen fur die Jugendlichen. Pro Woche
absolvieren die Jugendlichen je einen Tag im Bildungsprogramm (Deutsch,
Mathematik und Allgemeinbildung) und einen Tag im Bewerbungstraining.
Die restlichen drei Tage verbringen die Jugendlichen an ihrem Arbeits-
platz.

Die Stiftung Job Training arbeitet eng mit der Job Factory Basel AG, ei-
nem marktwirtschaftlich orientierten Unternehmen zusammen. Die Job
Factory stellt fur die Jugendlichen Arbeitsplatze zur Verfigung. Die prakti-
sche Ausbildung erfolgt somit on the job in einer Firma, die sich auf dem
freien Markt bewegt. Die Job Factory bietet ein breites Angebot an Ar-
beitsplatzen an. Darunter fallen Téatigkeitsfelder wie Handwerk, Biiro, In-
ternet und Computer, Grafik, Druckerei, Gastronomie, Verkauf und Zeitar-
beit.

Momentan nehmen rund 120 Jugendliche am Motivationssemester Job
Training teil. Die Jugendlichen haben die Mdglichkeit, wéchentlich ins
Programm einzusteigen.

Aufbau von zwei getrennten Kdérperschaften

Die Initiative zur Grindung der Stiftung Job Training und der Job Factory
Basel AG ist von der bereits seit 25 Jahren bestehenden Stiftung Weizen-
korn ausgegangen. Die Stiftung Weizenkorn bietet geschiitzte Arbeitsplatze
flr junge psychisch beeintrachtigte Menschen an. Sie hat finanzielle Mittel
far den Aufbau der Stiftung Job Training und der Job Factory Basel AG zur
Verfugung gestellt. 1996 hat sich der Griinder der Stiftung Weizenkorn mit
der kantonalen LAM-Stelle in Verbindung gesetzt, um Ideen fir ein Pro-
gramm zu diskutieren, das sich an Jugendliche richtet, welche nach der
Schule keine Stelle finden. Er hat die Idee gehabt, eine Firma zu grinden,
in welcher Jugendliche in einem betriebswirtschaftlichen Umfeld praxis-
nahe Erfahrungen sammeln und sich fiir den Arbeitsmarkt qualifizieren
konnen. Gemass Auskunft des Geschaftsleiters der Stiftung Job Training
ist klar gewesen, dass ein solches Unternehmen nur funktionieren kann,
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wenn es einen unterstiitzenden Partner erhdlt, der die Begleitung und Aus-
bildung der Jugendlichen tbernimmt. Deshalb ist die Stiftung Job Training
geschaffen worden, welche durch Beitrége der 6ffentlichen Hand finanziert
wird. Es handelt sich folglich um zwei Kdrperschaften — Stiftung Job Trai-
ning und Job Factory Basel AG — welche je unterschiedliche Aufgaben
wahrnehmen und eng miteinander zusammenarbeiten.

Ausbildung und individuelle Beratung durch die Stiftung Job Training
Die Stiftung Job Training tbernimmt folgende Aufgaben:

Bildung: In verschiedenen Bildungsmodulen (zum Beispiel Deutsch,
Mathematik und PC-Grundlagen) werden schulisches Wissen erweitert
und Defizite ausgeglichen. Weiter werden die Arbeitssicherheit ge-
schult, die Stellensuche unterstitzt und Bewerbungstrainings durchge-
fuhrt. Es werden auch Betriebsbesichtigungen organisiert sowie
Workshops zur Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt und Projektwochen
zur Erweiterung des Fach- und Allgemeinwissens angeboten. Pro Wo-
che findet je ein Tag Bildungsprogramm sowie ein Tag Bewerbungsun-
terstlitzung und Laufbahnberatung statt.

Beratung und Begleitung: Beratung und Begleitung sind das Binde-
glied zwischen den Jugendlichen und den Fachpersonen. Mit regelmas-
sigen Einzel- und Gruppengesprdachen unterstiitzen Fachleute die per-
sénliche und berufliche Entwicklung der Jugendlichen am Arbeitsplatz.
Sie sind auch Ansprechperson fir die regionalen Arbeitsvermittlungs-
zentren und die Eltern der Jugendlichen.

Arbeitstraining: Neben der Ausbildung, Beratung und Begleitung der
Jugendlichen bietet Job Training seit anderthalb Jahren quasi als Vor-
stufe zur Job Factory ein Arbeitstraining fiir Neueintretende an. Das
Arbeitstraining hat zum Ziel, die Jugendlichen nach einer Einarbeits-
und Abklarungsphase in die Job Factory zu vermitteln. Fir viele Ju-
gendliche ist es beim Eintritt ins Programm noch zu frih, einen Ar-
beitsplatz im Rahmen der Job Factory zu belegen. Deshalb sind fir
diese Jugendlichen niederschwellige Trainingsarbeitsplatze geschaffen
worden, an welche sie gewiesen werden, bevor sie in der Job Factory
eingesetzt werden kdnnen.

Die Hauptarbeit fur die Lehrpersonen der Stiftung Job Training besteht
weniger im schulischen Bereich als vielmehr im Bereich Verhaltenstraining
und Personlichkeitsentwicklung der Jugendlichen. Wichtig ist, dass die
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Jugendlichen lernen, sich an grundlegende Voraussetzungen zu halten, oh-
ne die sie im Arbeitsleben nicht bestehen kénnen.

Praxisnahe Einfihrung in das Berufsleben durch die Job Factory

Die Job Factory, welche die Arbeitsplatze fir die Jugendlichen zur Verfi-
gung stellt, ist ein marktwirtschaftlich orientiertes Unternehmen. Die Aus-
bildung on the job erfolgt in einer Firma, die sich dem freien Markt stellt.
Die Juniors (so der betriebsinterne Ausdruck fur die Jugendlichen) sind
somit von Beginn an den normalen Leistungsanforderungen der Wirtschaft
ausgesetzt.

An drei Tagen pro Woche sind die Jugendlichen an ihren Arbeitsplatzen
tatig. In verschiedenen Tatigkeitsbereichen, welche wie Einzelfirmen funk-
tionieren, werden Auftrage akquiriert oder eigene Produkte lanciert. Insge-
samt existieren bei der Job Factory aktuell die folgenden Arbeitsfelder:

EJobs: Dieser Bereich umfasst die Abteilungen Druckerei, Grafik und
Informatik.

ManualJobs: Zu den Aufgaben in diesem Bereich gehéren Montagear-
beiten von Fahrradern, das Zusammenbauen von Getriebeeinheiten und
Lampen, die Produktion von Kichen und Halbfabrikaten sowie der
Umbau und die Neuanfertigung von Gitarren.

OfficeJobs: Postbearbeitung, Datenerfassung, Fakturieren, Erstellen
von Tabellen und Listen, Telefonbedienung und Kassenfihrung geho-
ren zu den Aufgaben, welche in der Abteilung Administration erledigt
werden. Zusétzlich wird die Verwaltung von Firmendomizilen fir klei-
nere und mittlere Unternehmen sowie die Ubernahme von samtlichen
finanzbuchhalterischen Aufgaben angeboten.

StoreJobs: Seit 2003 ist Job Factory auch im Detailhandel und im Gast-
robereich tatig. Im Oktober ist im Dreispitzareal der Basel Job Factory
Store, eine Warenhaus von Jungen fir Junge erdffnet worden. Im mo-
dernen blauen Bau werden auf vier Etagen Sportartikel, Trendmode,
Blumen, Schuhe, Haushalts- und Geschenkartikel verkauft. Erganzt
wird das Angebot durch einen Coiffeur-Salon und einen Musikladen.
Im obersten Stock ist zudem ein Restaurant eingerichtet worden.

TimeJobs: Der Bereich der Zeitarbeitsdienstleistungen umfasst unter
anderem externe Arbeitseinsédtze in den Bereichen Verpackungsauftra-
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ge, Lagerrdumungen, Ziigelauftrdge, Reinigungs-einsatze und Garten-
arbeiten.

.Die Arbeit ist sehr abwechslungsreich und wir verstehen uns untereinan-
der sehr gut. Hier habe ich erst richtig entdeckt, dass mir die Arbeit im
Druckbereich besonders liegt. Ich wiinsche mir sehr, in diesem Bereich
endlich eine Stelle zu finden.”

Sibel P., 19-jahrig, Junior in der Abteilung Print der Job Factory

Konkurrenz und Zusammenarbeit im ersten Arbeitsmarkt

Waéhrend die Stiftung Job Training als Trdgerin des Motivationssemesters
von der 6ffentlichen Hand subventioniert wird, muss sich die Job Factory
auf dem Markt durchsetzen. Um genligend Fremdauftrdage zu akquirieren,
nimmt der Aufbau und die Pflege eines engen Beziehungsnetzes mit ansés-
sigen Firmen bei der Job Factory einen hohen Stellenwert ein. Mitten im
Industriequartier Dreispitz gelegen, ist die Job Factory ein idealer Partner,
um mit einigen der rund 200 Firmen aus verschiedenen Branchen, welche
ebenfalls im Industriequartier angesiedelt sind, auf Auftragsbasis zusam-
menzuarbeiten.

~Am meisten geféllt mir, dass ich hier mit vielen anderen Jugendlichen zu-
sammen arbeiten kann. Ich wiirde gerne als Zimmermann tétig sein und
hoffe, dass ich durch die Arbeit, welche ich hier in der Schreinerei der Job
Factory ausibe, meine Chancen verbessern kann.*

Andreas M., 21-jahrig, Junior in der Abteilung Schreinerei der Job Factory

Qualitatssicherung als Zielsetzung der Konsolidierungsphase

Bisher hat sich das Projekt in der Aufbauphase befunden. Nun folgt die
Konsolidierungsphase bei welcher die Qualitatsentwicklung und Qualitéts-
sicherung wichtige Themen sind. Anstrengungen hinsichtlich der eduQua-
Zertifizierung sind momentan im Gang und sollten in wenigen Monaten
abgeschlossen werden. Auch in den Bereichen Beratung, Begleitung, Per-
sonalfiihrung und Administration ist man daran, Qualitatsstandards zu ent-
wickeln. Fur die Wirkungsmessung sind die Anschlusslésungen bis jetzt
der wichtigste Indikator. Allerdings sind damit keine Aussagen zur Nach-
haltigkeit der Losungen mdoglich. Zudem besteht nach Angaben des Ge-
schéftsleiters ein Hauptteil der Arbeit mit den Jugendlichen in der Bezie-
hungsarbeit (Verhaltenstraining, Personlichkeitsentwicklung). Diesbezig-
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lich stellt sich die Frage, wie in diesem Bereich Wirkungen adéquat ge-
messen werden kénnen.
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4.4

Der Kanton Nidwalden férdert Schlisselqualifikationen in einem
wirtschaftsnahen Umfeld

Der Kanton Nidwalden verflgt Uber eine relativ tiefe Arbeitslosenquote.
Der Verlauf der Arbeitslosigkeit folgt zwar den nationalen Trends, verlauft
dabei aber auf wesentlich tieferem Niveau. Dies hangt unter anderem da-
mit zusammen, dass die Wirtschaftsstruktur des Kantons Nidwalden stark
durch den ersten und den zweiten Sektor gepragt ist. Wahrend sich Ende
der Neunzigerjahre unter den Stellensuchenden noch einige qualifizierte
Personen aus dem handwerklichen Bereich befunden haben, ist dies heute
praktisch kaum noch der Fall. Diese Personen sind bei der sinkenden Ar-
beitslosigkeit wieder vom Arbeitsmarkt aufgenommen worden. Dagegen
hat mit dem Rickgang der Arbeitslosigkeit der Anteil der schlechter quali-
fizierten Personen unter den Stellensuchenden deutlich zugenommen. Da-
bei handelt es sich vor allem um Personen, welche keinen Lehrabschluss
haben beziehungsweise keine Anlehre gemacht haben. Nach wie vor ist die
Arbeitslosigkeit unter qualifizierten Handwerkern im Kanton Nidwalden
gering. Betroffen sind allenfalls Personen mit gesundheitlichen oder per-
sonlichen Problemen. In den letzten Jahren hat die Arbeitslosigkeit im
Kanton Nidwalden wieder leicht zugenommen. Von der erneuten Zunahme
sind besonders Personen aus dem Dienstleistungsbereich betroffen, welche
im kaufménnischen Bereich und dem Verkauf tatig gewesen sind. Ebenfalls
eine Zunahme ist bei den arbeitslosen Kaderpersonen festzustellen.

Kanton als Organisator und Trager aller kollektiven AMM

Im Kanton Nidwalden gibt es keine privaten Anbieter von kollektiven ar-
beitsmarktlichen Massnahmen. Wahrend andere Innerschweizer Kantone
Vereine gegrindet haben, die als Trager der Massnahmen auf treten, sind
im Kanton Nidwalden die arbeitsmarktlichen Massnahmen durch den Kan-
ton selber aufgebaut und organisiert worden. Der Kanton Nidwalden hat
sich auf Grund der regionalen Branchenstruktur und der Profile der Stel-
lensuchenden entschieden, bei den kollektiven Massnahmen auf die prakti-
sche Beschéftigung zu setzen und Massnahmen im Kurs- und im Bildungs-
bereich auf individueller Ebene einzukaufen.

In einer ersten Beschéftigungsmassnahme mit dem Namen Natur und
Landschaft konnten Ende der Neunzigerjahre bis zu 20 Personen eingesetzt
werden. Es hat sich vorwiegend um Stellensuchende aus der Baubranche
sowie um andere handwerklich interessierte Personen gehandelt. Aufgabe
dieser Gruppe ist es gewesen, in Zusammenarbeit mit dem Verein Wander-
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wege Nidwalden neue Wanderwege zu erschliessen sowie das bestehende
Netz der Wanderwege zu unterhalten und zu sanieren. Dieses Projekt ist
von der lokalen Bevdlkerung positiv zur Kenntnis genommen worden und
hat ber ein gutes Image verfligt. Auf Grund der veranderten Struktur der
Stellensuchenden sind die Aktivitaten dieser Gruppe im Jahr 2000 aber
eingestellt worden. Parallel zu den Aktivitaten im erwédhnten Bereich ist
vom Amt fur Arbeit die Fuhrung des Brockenhauses ibernommen worden,
welches von der Umweltberatungsstelle des Kantons vor dem Hintergrund
des Umweltgedankens und des Recyclings gefuhrt worden ist. Dort konn-
ten zuséatzlich drei bis vier Personen beschaftigt werden.

Werkplatz Nidwalden: Ein Beschaftigungsprogramm mit Parallelen
zum ersten Arbeitsmarkt

Die Strukturen des Werkplatzes Nidwalden mit funf unterschiedlichen Ab-
teilungen ermdglichen es den Verantwortlichen, flexibel auf Veranderun-
gen der Qualifikationsprofile der Stellensuchenden sowie auf die nachge-
fragten Tatigkeitsbereiche zu reagieren. Die Ausrichtung einzelner Abtei-
lungen kdénnen so punktuell angepasst werden, ohne dass das ganze Pro-
gramm neu strukturiert werden muss. Das erarbeitete Know-how wird da-
durch in den Strukturen des Werkplatzes konserviert und kann je nach Be-
darf wieder aktiviert werden. Die Vernetzung der einzelnen Arbeitsberei-
che generiert eine Vielfalt von Tatigkeitsbereichen, in welchen die Stellen-
suchenden eingesetzt werden kénnen. Das eher kleine Einzugsgebiet des
Werkplatzes Nidwalden hat die Verantwortlichen dazu gezwungen, ein
vielfaltiges und flexibles Angebot an Beschaftigungsmdglichkeiten bereit-
zustellen.

Da sich die internen Strukturen und Ablaufe kaum von denjenigen einer
Unternehmung im ersten Arbeitsmarkt unterscheiden, kénnen die Teilneh-
menden in einem realitdtsnahen Umfeld Erfahrungen sammeln und ihre
Arbeitsmarktfahigkeit kann uberpriift werden. Die Ubergabe von Verant-
wortung in klar definierten Arbeitsbereichen sowie die Produktion von
Gutern und Dienstleistungen, welche eine echte Kundschaft besitzen, fiih-
ren zu einer Erhéhung der Motivation unter den Teilnehmenden. Dies stei-
gert die ldentifikation mit dem Werkplatz Nidwalden als Arbeitsstéatte und
nicht als blosses Beschaftigungsprogramm. Damit einher geht die Einstel-
lung, dass die Teilnehmenden am Werkplatz Nidwalden als temporére Mit-
arbeitende verstanden und entsprechend ihren Fahigkeiten eingesetzt und
geflhrt werden.
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Der Werkplatz Nidwalden funktioniert wie eine kleine Firma und ist nach
betriebswirschaftlichen Grundsatzen organisiert. Der Kanton Nidwalden ist
sowohl Trager als auch Organisator des Programms. Das Projekt ermég-
licht Frauen und Mannern aus verschiedenen Berufs- und Erwerbszweigen
in einem realitatsbezogenen Umfeld wéahrend maximal sechs Monaten ei-
ner sinnvollen Beschéaftigung nachzugehen.

Der Werkplatz Nidwalden verfiigt mit einer kaufméannischen Abteilung,
einer Holzabteilung, einer Metallabteilung sowie einer Textilabteilung und
einem Brockenhaus Uber fiinf Abteilungen welche zahlreiche Einsatzmdg-
lichkeiten bieten. Entsprechend ihrer Grundkenntnisse oder ihrer prakti-
schen Erfahrung lbernehmen die Teilnehmenden ein Arbeitsgebiet, in wel-
chem sie angelernt und gefdrdert werden. Miteinander vernetzte Téatigkei-
ten in den Bereichen Administration und Verwaltung, Holz-, Textil- und
Metallverarbeitung sowie Verkauf und Transport bieten den Teilnehmenden
breite Lern- und Qualifizierungsmdéglichkeiten.

Das Programm wird durch sechs kantonale Angestellte gefiihrt. Darunter
fallen die Leitenden der funf Abteilungen sowie der Betriebsleiter. Zur Zeit
verfligt der Werkplatz Nidwalden tiber rund 58 Mitarbeitende, welche Voll-
oder Teilzeit arbeiten.

Auf der Basis von geregelten Arbeitsverhaltnissen zwischen den Mitarbei-
tenden (Teilnehmende des Programms) und den Vorgesetzten (Programm-
leitung) werden die fachliche Ausbildung, qualitats-bewusstes Arbeiten,
die Verbesserung des Selbstvertrauens und eine realistische Selbsteinschat-
zung gefordert. Der Aufbau beziehungsweise der Erhalt wichtiger Grund-
und Schliisselqualifikationen sollen den Teilnehmenden ihren Wiederein-
stieg ins Berufsleben erleichtern. Bei verschiedenen praktischen Té&tigkei-
ten wird besonderer Wert auf die Kommunikation zwischen Vorgesetzten
und Mitarbeitenden sowie auf das Arbeiten im Team gelegt.

Vielféaltige Tatigkeitsbereiche und Einsatzmdglichkeiten

Der Werkplatz Nidwalden ist Ende 1996 als Programm flr voriibergehende
Beschaftigung und zur Bekdampfung der Arbeitslosigkeit gegriindet wor-
den. Er ist in den Raumlichkeiten einer ehemaligen Lastwagenhalle unter-
gebracht. Diese ist mit stellenlosen Personen aus dem handwerklichen Be-
reich instand gesetzt und den rédumlichen Bedirfnissen des Programms
angepasst worden. Der Werkplatz Nidwalden besteht heute aus den folgen-
den flinf Abteilungen:
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Die kaufmannische Abteilung gliedert sich in die folgenden Arbeitsbe-
reiche: Empfang und Telefonzentrale, Personal- und Rechnungswesen,
Produktemarketing, EDV-Support und Bewerbungsbiro.

In der Holzwerkstatt werden kleine Serien von Artikeln (Holzspielsa-
chen, Kleinmdbel, Einrichtungs- und Gebrauchsgegenstande) hand-
werklich und maschinell gefertigt. Zudem werden in der Holzwerkstatt
gebrauchte Mdbel, Einrichtungs- und Dekorationsgegenstdnde sowie
Spielsachen aus Haushaltungen und Gewerbe fiir das Brockenhaus re-
pariert und restauriert.

In der Metallabteilung werden ausgediente Fahrrader mechanisch wie-
der einwandfrei instand gestellt und Uber eine Stiftung an Menschen im
In- und Ausland abgegeben. Im Rahmen des Recyclings von elektri-
schen und mechanischen Geréten und Haushaltsapparaten werden Me-
tallartikel oder einzelne Bauteile repariert und wieder instand gestellt.
Neben der Fertigung kleiner Serien von Gebrauchsgegenstdnden aus
Metall (Stander fiir Sonnenschirme, Finnenkerzen-Halter, Gartenstuhl-
und Tischgarnituren usw.) werden auch verschiedene Artikel fiir den
Eigenbedarf hergestellt (Einrichtungsgegenstédnde, Lehrwerkzeuge, sta-
tische und dynamische Ubungsstiicke usw.)

Im Textilatelier wird grundsétzlich nach Arbeitstechniken der ndhenden
Industrie gearbeitet. Dabei werden unter Anwendung verschiedener
Néhtechniken unterschiedliche Materialien verarbeitet. Im Textilatelier
werden unter anderem die Arbeitsbekleidung fiir den Werkplatz Nid-
walden und fir ein Beschéaftigungsprogramm des Kantons Uri sowie
Fasnachtskleider hergestellt. Auch Andern und Ausbessern von Se-
condhand-Kleidern gehédrt zu den Aufgaben im Textilatelier. Zusatzli-
che werden Stuhle und Bénke gepolstert, welche spater im Brocken-
haus verkauft werden. Fir die Gemeinde Hergiswil konnten zudem ei-
ne Serie von Taschen fur die Kinder der Einfuhrungsstufe hergestellt
werden. Dem Textilatelier ist der interne Hausdienst und die Wascherei
angeschlossen.

Das Brockenhaus verfiigt Gber ein breites Warensortiment, welches auf
einer Verkaufsflache von fast 340 m2 présentiert wird. Zum Sortiment
gehdren Mdbel, Geschirr, Kleider, Spielsachen, Blicher, sowie Gegens-
tande, welche im Werkplatz gefertigt, repariert oder restauriert worden
sind. Durch die Realisierung verschiedener verkaufsfordernder Mass-
nahmen durch die Teilnehmenden wird die Erreichung von vereinbarten
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Umsatzzielen angestrebt. Neben dem Verkauf von gebrauchten Artikeln
verfligt das Brockenhaus auch Uber einen kostenpflichtigen Hausréu-
mungs-, Entsorgungs- und Lieferdienst, welcher Auftrdge im Raum
Nidwalden ausfuhrt.

Die einzelnen Bereiche des Werkplatzes Nidwalden sind organisch ge-
wachsen. Nach Angaben der Verantwortlichen ist es immer das Ziel gewe-
sen, dass die einzelnen Tatigkeitsbereiche handwerklich orientiert bleiben.
Eines der Hauptziele des Amtes fir Arbeit ist es, dass die Teilnehmenden
lernen, sauber und exakt zu arbeiten. Zudem sollen sie in die richtige
Handhabung von Werkzeug, Maschinen und Verarbeitungstechniken einge-
fahrt werden. In erster Linie geht es darum, Grund- und Schlisselqualifi-
kationen zu vermitteln sowie Arbeitsmarktfahigkeit und Arbeitswillen der
Teilnehmenden abzuklaren.

Flexible Strukturen erméglichen Reaktionen auf Fluktuationen bei den
Teilnehmenden

Im Zusammenhang mit dem Riickgang der Arbeitslosigkeit in den Jahren
1999 und 2000 hat man sich im Kanton Nidwalden uberlegt, ob der Werk-
platz Nidwalden als Beschéftigungsprogramm aufrechterhalten werden
soll. Auf Grund der Zusammenarbeit mit dem Kanton Obwalden, welcher
sein Angebot der arbeitsmarktlichen Massnahmen, in diesem Zeitraum
abgebaut hat sowie dem Entscheid der Vollzugsverantwortlichen bei den
arbeitsmarktlichen Massnahmen weiterhin auf die bewdahrte Strategie des
Learning by doing zu setzen, ist der Werkplatz Nidwalden weitergeflihrt
worden. Die Strukturen des Projekts und die N&he zur kantonalen Verwal-
tung, welche sowohl als Plattform fur die Vermittlung von Stellensuchen-
den als auch als Organisator von arbeitsmarktlichen Massnahmen auftritt,
ermdglicht eine flexible und bedarfsgerechte Ausgestaltung der arbeits-
marktlichen Massnahmen. Als der Anteil der Frauen mit vorwiegend aus-
landischer Herkunft und geringer Qualifikation angestiegen ist, haben die
Verantwortlichen in Zusammenarbeit mit den regionalen Arbeitsvermitt-
lungszentren entschieden, zusatzlich zum bestehenden Angebot eine ar-
beitsmarktliche Massnahme fur weibliche Stellensuchende zu initiieren. In
der Folge ist im Jahr 2003 im Werkplatz Nidwalden eine Textilabteilung
erdffnet worden, der eine Wascherei und ein interner Hausdienst ange-
schlossen sind. Je nach Entwicklung der Situation in der Baubranche zieht
man eine Reaktivierung der Gruppe Natur und Landschaft in Erwdgung.
Dabei kénnte innerhalb von kurzer Frist auf das bewdahrte Konzept zurick-
gegriffen werden.
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Im Werkplatz Nidwalden und im Brockenhaus gibt es immer wieder die
Situation, dass Stellen wegen der verlangten Qualifikationen zeitweise
nicht besetzt werden kénnen. Dies stellt die Verantwortlichen bei der Per-
sonalfiihrung und der Gestaltung der Produktionsablaufe vor gewisse Her-
ausforderungen. Insbesondere darum, weil der Werklatz Nidwalden wie
eine Unternehmung gefiihrt wird, die im Rahmen der angebotenen Produk-
te und Dienstleistungen in stetigem Kontakt zu den Kunden steht. Dies
bedingt eine gewisse Kontinuitét der internen Abldufe, welche in verschie-
denen erarbeiteten Handbichern fir die einzelnen Arbeitsbereiche fest-
gehalten werden. Mit der Zunahme von unqualifizierten Teilnehmenden
mussten die Produktionsprozesse der einzelnen Produkte vereinfacht und
standardisiert werden.

Herstellung von Produkten ohne direkte Konkurrenzierung des ersten Ar-
beitsmarktes

Aus dem Grundgedanken des Recyclings von verschiedenen Produkten ist
man auf die Idee gekommen, dass im Werkplatz Nidwalden auch neue Pro-
dukte mit wieder verwendbaren Rohstoffen hergestellt werden kénnten.
Nach Angaben des verantwortlichen Leiters hat man zu Beginn des Pro-
gramms keine Produktionsplanung gehabt. Heute wird etwas mehr produk-
tionsorientiert gearbeitet. Fir alle Abteilungen gibt es daher Budgets und
Jahresplanungen. Zur Frage nach der Konkurrenzierung des ersten Ar-
beitsmarktes meinen die Verantwortlichen, dass sie immer die Zusammen-
arbeit mit dem Gewerbeverband gesucht haben. Bei den hergestellten Pro-
dukten handelt es sich einerseits um kleine Serien und andererseits um
neue Produkte oder solche welche nicht mehr in der Schweiz produziert
werden. Zudem wiirden die fir die Fertigung der Produkte bendtigten Roh-
stoffe und Materialien wenn maoglich beim lokalen Gewerbe eingekauft.
Damit kénne auch das lokale Gewerbe von den Tatigkeiten des Werkplat-
zes profitieren.

Realitétsbezogenes Arbeitsumfeld ermdglicht die Einschatzung der Ar-
beitsmarktfahigkeit

Der Werkplatz Nidwalden wird nach betriebswirtschaftlichen Grundsétzen
wie eine kleine Unternehmung gefiihrt. Die Arbeitswoche betrégt 40 Stun-
den und wird mittels elektronischer Zeiterfassung festgehalten. Beziiglich
Absenzen und Pinktlichkeit gibt es klar definierte Regelungen, welche
eingehalten werden missen. Verletzungen dieser Regeln werden mit Sank-
tionen geahndet, die bis zum Ausschluss aus dem Programm fihren kon-
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nen. Damit die Arbeit der Teilnehmenden beurteilt werden kann, braucht es
nach Angaben der Verantwortlichen ein wirtschaftsnahes Umfeld, bei dem
Produkte und Dienstleistungen mit einem gewissen Standard beztiglich der
Qualitat angeboten werden. In diesem Zusammenhang ist auch der Kontakt
zu Kundinnen und Kunden des Werkplatzes Nidwalden wichtig.

.Damit die Arbeitsmarktfahigkeit der Stellensuchenden
objektiv beurteilt werden kann, braucht es ein wirt-
schaftsnahes Umfeld.“

Thierry Lenoir, Betriebsleiter, Werkplatz Nidwalden

Individuelle Forderung durch Zielvereinbarungen

Die Teilnehmenden am Beschaftigungsprogramm werden von den Verant-
wortlichen des Werkplatzes Nidwalden als stellensuchende Mitarbeitende
verstanden, welche im Werkplatz Nidwalden fir eine beschrankte Zeit ei-
nen Arbeitsbereich mit Kompetenzen und Verantwortung ubernehmen. Da-
her wird der Fihrung und der Beurteilung der Teilnehmenden — oder eben
der Mitarbeitenden — entsprechende Bedeutung beigemessen. Im Laufe des
Einsatzes werden mit den Teilnehmenden verschiedene Gesprache gefihrt.
Dazu gehort ein Informations- sowie ein ausflhrliches Eintrittsgesprach
beim Antritt der Stelle. Nach einer Einfiihrungsphase von zwei bis drei
Wochen sind die zustédndigen Verantwortlichen der Abteilungen in der La-
ge, das Leistungsvermégen und die Verhaltensweisen der Teilnehmenden
einigermassen einzuschétzen und Probleme, welche die Vermittlungsfahig-
keit hemmen, zu erkennen. In einem Zielvereinbarungsgesprdch werden
deshalb konkrete Zielsetzungen, Unterstutzungs- und Fdérdermassnahmen
vereinbart. Auf das Zielvereinbarungsgesprach folgen je nach Dauer der
Teilnahme ein oder zwei Beurteilungsgesprache. Zu den jeweiligen Beur-
teilungsgespréachen wird ein ausfuhrlicher Controllingbericht fir die Teil-
nehmenden und die betreuende Person erstellt.

Qualitatssteigerung bei der Betreuung

Beim Aufbau des Programms sind anfénglich Stellensuchende als Grup-
penleiter eingesetzt worden. Mit der Zeit ist aber festgestellt worden, dass
diese Leute im Bereich der sozialen Kompetenz und der Fuhrungserfah-
rung uberfordert sind. Daher werden heute ausschliesslich Fachpersonen
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mit entsprechender Erfahrung im Bereich der Personalfuhrung eingesetzt.
Die Leiterinnen und Leiter der einzelnen Abteilungen sind fir die Mitar-
beitenden Ansprechpartner und Vorgesetzte zugleich. Die Programmleiten-
den versuchen den Teilnehmenden aufzuzeigen, dass sie auf Grund ihrer
eigenen Kompetenz und ihrem eigenen Handeln fahig sind, Probleme sel-
ber zu lésen. Diese Strategie wird dadurch umgesetzt, dass den Teilneh-
menden in spezifischen Arbeitsbereichen Verantwortung (bertragen wird.
Dies ist zentral fir die Motivation der Teilnehmenden, welche dadurch ihr
Wissen und ihre F&higkeiten einbringen kdnnen.

Wir haben zu Beginn die Idee gehabt, dass wir zur Be-
treuung Stellenlose einsetzen. Das haben wir dann auch
gemacht. Wir haben dann aber schon relativ schnell ge-
merkt dass das nicht funktioniert.”

Armin Portmann, Vorsteher, Amt fir Arbeit, Kanton Nid-
walden

Deutschférderung am Arbeitsplatz

Da die deutsche Umgangssprache eine der wichtigsten arbeitsmarktlichen
Anforderungen darstellt, wird die deutsche Sprache (Hochdeutsch) bei der
Arbeitsanleitung und in den Fihrungsgesprdchen konsequent angewandt.
Fremdsprachige Teilnehmende werden motiviert deutsch zu sprechen und
die richtigen Fachwdrter fir Materialien, Werkzeuge, Maschinen usw. zu
verwenden. Die Gruppenleitenden versuchen im Arbeitsalltag die Teamar-
beit und damit auch die Kommunikation zwischen den Teilnehmenden in-
nerhalb der Arbeitsgruppen zu fordern. Nach Angaben der befragten Grup-
penleitenden funktioniert das Konzept in der Praxis vor allem dort, wo die
Teilnehmenden gezwungen sind, miteinander zu kommunizieren. Dies ist
auf Grund der Teamarbeit in der Textil- und der Holzabteilung der Fall.

.Deutschkenntnisse gehéren zu den wichtigsten Qualifika-
tionen auf dem Arbeitsmarkt. Selbst von Personen, wel-
che bei einem Reinigungsunternehmen arbeiten, wird
heute verlangt, dass sie lesen und schreiben kénnen.*

Thierry Lenoir, Betriebsleiter, Werkplatz Nidwalden

Interface

73



4.5

Der Kanton Freiburg férdert von der Wirtschaft anerkannte
Abschlisse im Gastronomiebereich

Mitte der Neunzigerjahre ist im Kanton Freiburg die Arbeitslosenquote
stark angestiegen und lag tber dem schweizerischen Durchschnitt. Gegen
Ende des Jahres 1997 hat der Kanton Freiburg aber ausgesprochen von der
Erholung des Arbeitsmarktes profitiert. Seit dem Jahr 1999 verlduft die
Arbeitslosenquote im Kanton Freiburg auf etwas tieferem Niveau als das
schweizerische Mittel. Im Vergleich zur tbrigen Schweiz ist die Beschéfti-
gungsstruktur im Kanton Freiburg deutlicher durch den ersten und zweiten
Sektor geprégt. In der zweiten Héalfte der Neunzigerjahre ist die Situation
vor allem in der Baubranche und dem Gastgewerbe angespannt gewesen.
Nach dem Riickgang der Arbeitslosenquote im Zeitraum 1997 bis 2001 hat
die anhaltende Rezession vor allem den exportorientierten Betrieben des
zweiten Sektors zugesetzt. Im Jahr 2002 hat sich die negative wirtschaftli-
che Situation besonders auf Betriebe, welche in der Holzverarbeitung tétig
sind, ausgewirkt. Durch zahlreiche Fusionen von Banken und Versicherun-
gen sind im Rahmen der ansteigenden Arbeitslosigkeit in den letzten Jah-
ren im Kanton Freiburg auch hoch qualifizierte Kaderleute und Personen
aus der Informatikbranche von der Arbeitslosigkeit betroffen worden. Nach
wie vor weist der grosste Teil der Stellensuchenden im Kanton Freiburg
jedoch eine niedrige Qualifikation auf.

Kanton als Trager aller AMM

Im Kanton Freiburg ist die Abteilung Arbeitslosigkeit des kantonalen Am-
tes fur den Arbeitsmarkt (Service Public de I’emploi) Tréager aller arbeits-
marktlichen Massnahmen. Die Anbieter von Beschaftigungsprogrammen
und kollektiven Kursen sind sogenannte Institutions d’accueils, was be-
deutet, dass der Kanton gegeniiber dem Staatssekretariat fur Wirtschaft als
Betreiber der kollektiven arbeitsmarktlichen Massnahmen auftritt.

Anpassung und Ausbau bestehender AMM

Zum Zeitpunkt der Einfihrung der arbeitsmarktlichen Massnahmen sind
im Kanton Freiburg vor allem wenig qualifizierte Personen von der Ar-
beitslosigkeit betroffen gewesen. Daher sind bei den Beschéftigungsmass-
nahmen vorwiegend Programme mit Einsédtzen zur Pflege von Umwelt und
Landschaft aufgebaut worden. Dies hat sich mit der Zeit gedndert. Um
neue Angebote rechtzeitig an die Bedirfnisse des Arbeitsmarktes anpassen
zu koénnen, beobachtet der Kanton Freiburg in Zusammenarbeit mit ande-
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ren Kantonen der Westschweiz die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt. Der
Aufbau von neuen Massnahmen erfolgt nach Mdéglichkeit in Zusammenar-
beit mit etablierten Anbietern. Dies hat nach Angaben der Vollzugsverant-
wortlichen den Vorteil, dass man rasch und mit méglichst wenig finanziel-
len Ressourcen auf neue Situationen reagieren kann.

Gemeinsame Plattformen erhéhen die Koordination unter den Akteuren

Im Kanton Freiburg wird seit dem 1. Juni 1999 fir alle Bildungsmassnah-
men des Informatikbereichs eine Plattform betrieben, welche dem Personal
auf den regionalen Arbeitsvermittlungszentren hilft, die angemessenen
Massnahmen zu verfiigen. Das Prinzip der Plattform trdgt zu einer ver-
starkten Koordination der beteiligten Akteure bei und wird mittlerweile
auch in anderen Themenbereichen und bei jugendlichen Stellensuchenden
eingesetzt. Die Plattform dient dazu, die Kompetenzen und Fahigkeiten der
Stellensuchenden abzuklédren, damit der am besten geeignete Ausbildungs-
weg gewahlt werden kann. Es wird dadurch frihzeitig tberprift, ob die
Stellensuchenden den Anforderungen der Massnahmen gerecht werden und
wo Schwierigkeiten auftreten. Dies ermdglicht eine verbesserte Abstim-
mung auf die individuellen Voraussetzungen und Bedirfnisse der Stellen-
suchenden und erhéht den Erfolg der Massnahmen.

Qualifizierende Beschaftigungsmassnahmen

Auch der Kanton Freiburg versucht, Stellensuchende in Beschéftigungs-
programme mit einem qualifizierenden Teil zu schicken. Die Verantwortli-
chen haben dazu neben den (blichen Programmen zur vorubergehenden
Beschaftigung (programmes d’emploi temporaires) qualifizierende Be-
schaftigungsprogramme (programme d’emploi qualifiant) mit integriertem
Bildungsteil entwickelt. Diese Programme bestehen zu mindestens 40 Pro-
zent aus Kursen oder Ausbhildungsgangen.

Modulare Weiterbildung als Reaktion auf veranderte Qualifikationsprofile

Die kantonalen Verantwortlichen haben festgestellt, dass sich die geforder-
ten Qualifikationsprofile auf dem Arbeitsmarkt rasch verédndert haben. Auf
diese Verdnderungen kann nicht mehr mit den traditionellen Weiterbil-
dungskonzepten reagiert werden. Fehlende oder wahrend der Ausbildung
versaumte Kenntnisse kdnnen nicht mehr einfach kompensiert werden. Die
Arbeitsmarktbehdrden des Kantons Freiburg haben deshalb bei der Ausges-
taltung der arbeitsmarktlichen Massnahmen eine neue Politik eingeschla-
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gen und reagieren mit flexiblen und modulartig aufgebauten Weiterbil-
dungskonzepten auf die neue Situation. Im Bereich der Informatik ist nach
diesem Konzept ein Weiterbildungssystem eingefiihrt worden, bei welchem
die Teilnehmenden fiir abgeschlossene Module ein Zertifikat erhalten.

Auch im Rahmen der Beschaftigungsprogramme fiir niedrig qualifizierte
Teilnehmende, welche auf die Forderung der handwerklichen Fahigkeiten
ausgerichtet sind, werden verschiedene Ausbildungsmodule angeboten. Je
nach fachlichen und sprachlichen Voraussetzungen konnen die Teilneh-
menden einzelne Module besuchen. Die Konzepte sind so ausgerichtet,
dass beim Abschluss aller Module eine Qualifikation erreicht werden kann,
welche mindestens dem Niveau des ersten Lehrjahres einer normalen Be-
rufslehre entspricht.

Hotel des Alpes: Ein Qualifizierungsprogramm fir Stellensuchende im
Bereich Gastgewerbe und Hotellerie

Das Qualifizierungsprogramm im Hotel des Alpes ist deswegen interessant,
weil es zeigt, dass mit der Zusammenarbeit des Arbeitgeberverbandes
(Gastro Freiburg) die Problematik der Konkurrenzierung gemeinsam gelést
werden konnte. Das Angebot des Trdgervereins, Stellensuchende im Be-
reich der Restauration und Hotellerie zu qualifizieren, entspricht zudem in
hohem Masse den Bedurfnissen der Branche. Weil das Projekt entspre-
chend kommuniziert worden ist, ist es bei der Bevdlkerung und dem Ar-
beitgeberverband auf eine hohe Akzeptanz gestossen. Die Abschlisse und
Empfehlungen des Qualifizierungsprogramms werden von der Branche
anerkannt. Dies erhoht die Chancen der Teilnehmenden auf eine Dauerstel-
le. Positiv ist auch das Ausbildungskonzept zu werten. Die Teilnehmenden
werden nicht einfach beschéftigt, sondern kénnen sich ihren Fahigkeiten
entsprechend qualifizieren. Dazu tragt das modulartig aufgebaute Ausbil-
dungssystem bei, welches auch den hdufigen Fluktuationen unter den Teil-
nehmenden gerecht wird.
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Das Beschaftigungsprogramm im Hotel des Alpes in Didingen wird durch
den Verein Gastro Projekt Freiburg getragen und vom Amt fiir den Ar-
beitsmarkt als Qualifizierungsprogramm gefiihrt. Der Trégerverein hat das
Hotel des Alpes gepachtet und will stellensuchenden Frauen und Méannern
mit Interesse an einer Tatigkeit im Gastgewerbe den Wiedereinstieg ins
Erwerbsleben ermdglichen.

Das Hotel des Alpes liegt im Zentrum von Didingen und verfiigt Giber neun
Géstezimmer mit insgesamt 18 Betten. Das Restaurationsbetrieb besteht
aus einer Gaststube, einem Restaurant, einem Saal fiir spezielle Anlasse
und einer Gartenwirtschaft.

Stellensuchende kdnnen sich in einem praxisorientierten Umfeld wahrend
maximal sechs Monaten fir verschiedene Aufgaben in den Bereichen Ki-
che, Service, Buffet, und Hausdienst qualifizieren.

Das Hotel des Alpes wird von ausgewiesenen Fachkraften gefiihrt, welche
fur die praktische und theoretische Ausbildung der Teilnehmenden verant-
wortlich sind. Modular aufgebaute Kurseinheiten in den Berufsfachern und
der Personlichkeitsbildung ergdnzen den praktischen Teil im Gastbetrieb.
Fremdsprachigen Teilnehmenden wird im Rahmen der Ausbildung zusétz-
lich Deutschunterricht erteilt.

Ein zweiwdchiges Praktikum in einem anderen Betrieb tragt dazu bei, dass
die Teilnehmenden des Projektes in einer neuen Umgebung weitere Erfah-
rungen sammeln kénnen. Nach sechsmonatiger Teilnahme am Programm
konnen die Stellensuchenden einen Abschluss zur angelernten Hilfskraft in
Kiche, Service, Buffet oder Hausdienst absolvieren. Dieser Abschluss
wird vom Arbeitgeberverband Gastro Freiburg, welcher das Projekt bera-
tend unterstitzt, anerkannt.

Starkes Projektteam ermdglicht die Fiihrung des Betriebs trotz Fluktuatio-
nen unter den Teilnehmenden

Das Gastroprojekt im Hotel des Alpes ist am 1. September 1997 gestartet
worden. Das Programm ist einerseits lanciert, weil im Gastgewerbe immer
wieder Mitarbeitende gesucht werden, die nebst ihrer Motivation auch die
notwendige Ausbildung und Erfahrung mitbringen. Andererseits gibt es im
Kanton Freiburg eine betrachtliche Zahl von Stellenlosen ohne spezifische
Ausbildung, welche eine Beschéftigung suchen. Das Hotel des Alpes ist
mit einem vierkdpfigen Leitungsteam er6ffnet worden. Zu Beginn konnten
zwolf Stellensuchende in den verschiedenen Tatigkeitsbereichen ausgebil-
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det werden. Die meisten Teilnehmenden haben beim Eintritt in den Betrieb
kaum Erfahrungen in der Gastronomie. Die Teilnehmenden brauchen daher
eine intensive Betreuung und Begleitung. Deshalb musste zusétzliches
Personal eingestellt und beim Kader eine Entflechtung der verschiedenen
Funktionen vorgenommen werden. Das Kaderpersonal ist durch ein Sekre-
tariat von administrativen Arbeiten entlastet worden. Mit einem erweiter-
ten permanenten Team von fest angestellten Personen ist ein Gegengewicht
zum regelmassigen Wechsel der Projektteilnehmenden geschaffen worden.
Das Kader besteht heute aus der Betriebsleiterin, den Schulungsverant-
wortlichen der drei Ausbildungsbereiche (Kiche, Service/Buffet, Haus-
dienst) sowie deren Stellvertretungen. Im Laufe der Zeit konnten im Hotel
des Alpes auch Lehrstellen geschaffen werden. Heute stehen im Service
und in der Kiiche je zwei Lehrstellen zur Verfugung. Auf Grund dieser
Strukturen kénnen im Hotel des Alpes heute rund zwanzig Stellensuchende
betreut und ausgebildet werden.

Aufnahmegesprach und Zielvereinbarungen

Zu Beginn des Qualifizierungsprogramms wird mit allen Teilnehmenden
ein ausfuhrliches Eintrittsgesprach gefuhrt. Dabei werden die Motivation
und die Fahigkeiten der Teilnehmenden abgeklart. Dadurch kann festge-
stellt werden, ob sich die Teilnehmenden fiir die Arbeit in der Gastrobran-
che eignen und welche sprachlichen Fahigkeiten sie haben. Je nach Ergeb-
nis wird Rucksprache mit den Verantwortlichen der regionalen Arbeits-
vermittlungszentren genommen um bei Bedarf erganzende Massnahmen
einzuleiten. Nach der Besprechung der Arbeitsbedingungen und der Haus-
ordnung werden mit den Teilnehmenden individuelle Zielvereinbarungen
abgeschlossen. Diese sollen die Teilnehmenden in ihrer eigenen Verant-
wortung foérdern. Alle zwei Monate werden die Zielvereinbarungen auf
Grund einer Standortbestimmung besprochen und eventuell angepasst.
Dies ermdglicht eine optimale Férderung der Teilnehmenden. Die Resulta-
te dieser Standortbestimmungen gelangen an die regionalen Arbeitsver-
mittlungszentren, welches so Uber Fortschritte und allféallige Probleme der
Stellensuchenden informiert sind.

Modulare Aushildungsgéange tragen dem heterogenen Feld der Teilneh-
menden Rechnung

Das Feld der Teilnehmenden ist multikulturell und beinhaltet unterschied-

liche Qualifikationen. Einerseits befinden sich Personen unter den Teil-
nehmenden, welche aus einem lernungewohnten Umfeld stammen. Ande-
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rerseits gibt es auch Personen, welche im Ausland ein Studium begonnen
haben. Die wenigsten Teilnehmenden verfligen bereits Uber Erfahrungen
im Bereich der Gastronomie. Damit diesem heterogenen Feld der Teilneh-
menden Rechnung getragen werden kann, sind von den Projektverantwort-
lichen modulare Ausbildungsgange erarbeitet worden. Ein grosser Teil der
Ausbildung findet im betrieblichen Alltag statt. Die Ausbildung wird heute
durch drei Vollzeit- sowie sechs Teilzeitbeschaftigte gewéhrleistet. Die
praktische Ausbildung wird an einem Halbtag pro Woche durch eine inter-
ne Schulung ergénzt. Der Unterricht ist in sechs Ausbildungsmodule aufge-
teilt. Normalerweise wird von den Teilnehmenden pro Monat ein Modul
durchgearbeitet. Je nach Fahigkeit und Présenzzeit der Teilnehmenden
kann dies auch schneller geschehen.

Apo K. ist Kurde und hat das Qualifizierungsprogramm
im Bereich Service absolviert. Er ist als Flichtling in die
Schweiz gekommen. Im Herbst méchte er in Bern ein
Studium Uber interkulturelle Beziehungen anfangen. Er
denkt, dass er mit den Referenzen des Hotel des Alpes
eine Nebenbeschaftigung im Service finden wird und so
sein Studium selber finanzieren kann.

Abschlussprifung und anerkanntes Arbeitszeugnis

Die Teilnehmenden sind nach sechs Monaten soweit, dass sie sich mit ei-
ner Prufung fir die Arbeit im Gastgewerbe qualifizieren kénnen. Die Pri-
fung wird von externen Verantwortlichen des Arbeitgeberverbandes Gastro
Freiburg abgenommen und basiert auf einem praktischen und einem theo-
retischen Teil. Je nach Teilnahmedauer und erreichtem Niveau erhalten die
Programmabsolventen ein Arbeitszeugnis des Hotels des Alpes und nach
bestandener Priifung eine Bestatigung des Arbeitgeberverbandes. Die Bes-
tatigung des Verbandes wird in der Branche anerkannt und erhéht die
Chancen auf eine feste Anstellung. Weil das gebotene Praktikum keine
Lehre ersetzen kann, wird bei besonders guten Abschliissen eine zusatzli-
che Empfehlung fir eine Berufslehre oder einen Weiterbildungskurs ausge-
stellt. Im Jahr 2003 haben rund 90 Stellensuchende am Qualifizierungspro-
gramm teilgenommen. Davon konnten 21 Teilnehmende zum Test von
Gastro Fribourg zugelassen werden. Diesen haben 20 Stellensuchende mit
dem Prédikat ,,gute oder genligende Kenntnisse* abgeschlossen.

Interface

79



Turabi C. ist Kurde und hat in der Turkei an der Univer-
sitat studiert. Als er in die Schweiz gekommen ist, konn-
te er sein Studium aus finanziellen Grinden nicht fort-
setzen. Schliesslich ist er sechs Monate im Qualifizie-
rungsprogramm im Hotel des Alpes téatig gewesen, wo er
anschliessend eine Lehre beginnen konnte. In Kirze
wird er das Hotel des Alpes verlassen. Er ist zuversicht-
lich, dass er eine feste Stelle finden wird.

Keine Konkurrenzierung des Gastgewerbes

Das kantonale Amt fiir den Arbeitsmarkt unterstiitzt das Gastro Projekt
Freiburg mit einem Beitrag an die Verwaltungskosten und an die Ausbil-
dung der Stellensuchenden. Sonst muss das Hotel des Alpes rentabel sein.
Dies ist Teil des Konzeptes des Trégervereins, welches vorsieht, dass die
bestehenden Restaurant- und Hotelbetriebe nicht unnétig konkurrenziert
werden. Vielmehr soll das bestehende Angebot ergdnzt werden. Das Re-
staurant und das Hotel werden deshalb mit marktkonformen Preisen ge-
fuhrt. Ein allfélliger Betriebsgewinn muss mit den Subventionen verrech-
net werden. Auf Grund dieser Konzeption hat der Wirteverband das Projekt
von Beginn weg unterstitzt und hofft, dass durch das Qualifizierungspro-
gramm im Hotel des Alpes qualifiziertes Personal fur Gastbetriebe der Re-
gion ausgebildet wird. Zur Vermittlung von Praktikumsstellen sowie von
Absolventinnen und Absolventen des Programms pflegen die Verantwortli-
chen des Projektes rege Kontakte zum Hotel- und Gastgewerbe der Region.

.Man kann im Prinzip jede arbeitsmarktliche Massnahme so entwickeln,
dass sie vom Gewerbe akzeptiert wird. Wichtig ist dabei einfach die Infor-
mationsarbeit in den betroffenen Branchen.”

Josef Zihimann, Amt fur den Arbeitsmarkt,
Kanton Freiburg
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4.6

Der Kanton Jura setzt auf die praxisnahe Aus- und Weiterbildung im
handwerklichen Bereich

Der Riickgang der Arbeitslosenquote im Jahr 1997 ist im Kanton Jura im
Vergleich zum schweizerischen Mittel etwas starker ausgefallen. Von der
Mitte des Jahres 1998 bis ins Fruhjahr 2001 hat sich die Arbeitslosenquote
dhnlich wie in der gesamten Schweiz entwickelt. Im Verlauf des Jahres
2001 hat die Arbeitslosigkeit im Kanton Jura dann einen starkeren Anstieg
erfahren als in der brigen Schweiz und verlduft seither auf etwas héherem
Niveau. Im Kanton Jura wird die Arbeitslosigkeit stark durch die Situation
im industriellen Sektor beeinflusst, welcher durch die Branchen Elektro-
nik, Prazisionsmechanik sowie Metall- und Holzverarbeitung gepragt ist.
Insgesamt sind 40 Prozent der aktiven Bevdlkerung in der industriellen
Produktion tatig. Damit ist der Anteil doppelt so hoch wie im schweizeri-
schen Mittel. Von den Erwerbstétigen im industriellen Sektor sind zirka 60
Prozent im Bereich der Uhrmacherei und Metallverarbeitung beschaftigt.
Der grosste Teil der Firmen im Kanton Jura ist als Zulieferer fir den Bin-
nen- und den Exportmarkt tatig. Er wird vergleichsweise stark von kon-
junkturellen Schwankungen erfasst. Der grisste Teil der Stellensuchenden
im Kanton Jura besteht aus Arbeitskraften des zweiten Sektors.

Beschaftigungsprogramme fir Stellensuchende des zweiten Sektors

Der Kanton Jura hat sich auf Grund der regionalen Branchenstruktur und
der Profile der Stellensuchenden entschieden, bei den kollektiven arbeits-
marktlichen Massnahmen auf Aus- und Weiterbildung mit Bezug zur prak-
tischen Tatigkeit zu setzen. So sind 1997 im Rahmen von Programmen zur
voriibergehenden Beschéftigung im Kanton Jura finf Werkstatten zur prak-
tischen Aus- und Weiterbildung von Stellensuchenden im handwerklichen
Bereich entstanden. Im Rahmen von ORTE (Observatoire Romand et Tes-
sinois de I“'Emploi) hat der Kanton Jura im Jahr 2002 bei den Firmen des
industriellen Sektors eine Umfrage zur arbeitsmarktlichen Situation durch-
geflihrt. Die Ergebnisse haben gezeigt, dass rund die Halfte der in diesem
Sektor beschaftigen Arbeitskréfte eine niedrige Qualifikation haben. 12
Prozent der befragten Firmen haben geantwortet, dass es ihnen an qualifi-
ziertem Personal mit eidgendssischem Fahigkeitsausweis mangelte. Die
kantonalen Verantwortlichen sehen sich dadurch in ihrer bisherigen Strate-
gie zum Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen bestatigt.
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Kompetenzzentrum fir arbeitsmarktliche Massnahmen ermdglicht Syner-
gien

Seit dem Jahr 2003 befinden sich alle Werkstatten zur vorubergehenden
Beschéaftigung, welche unter dem Namen Ateliers de Formation de Basse-
court (AFB) zusammengefasst sind, in der Gemeinde Bassecourt. Auch die
im Jahr 1993 gegriindete Ubungsfirma Styltech sowie das Motivationsse-
mester flr stellensuchende Jugendliche (Déclic) sind dort angesiedelt und
bilden den Espace Formation Emploi Bassecourt (EFEB). Durch diese
Konzentration der arbeitsmarktlichen Massnahmen des Kantons Jura erge-
ben sich nach Angaben der befragten Verantwortlichen in den Bereichen
der Infrastruktur, Verwaltung und Administration eine Reihe von Syner-
gien.

Ateliers de Formation de Bassecourt: Ein Beschaftigungsprogramm
mit integrierter Aus- und Weiterbildung

Der Erfolg der Ateliers de Formation liegt einerseits in der inhaltlichen
Ausrichtung und andererseits in der konzeptionellen Verknipfung der Be-
schaftigung mit der Aus- und Weiterbildung. Die konzeptionelle Ausrich-
tung der Ateliers de Formation ist in hohem Masse auf die Bedurfnisse und
die Branchenstruktur der regionalen Wirtschaft ausgerichtet. Der prakti-
sche Bezug zum ersten Arbeitsmarkt wird dabei durch eine Reihe von Aus-
und Weiterbildungsmassnahmen ergénzt. Im Rahmen einer individuellen
Forderung werden die Teilnehmenden systematisch begleitet. Das ab-
schliessende Zeugnis gibt kiinftigen Arbeitgebern detailliert Auskunft tber
die erlernten theoretischen und praktischen Fahigkeiten. Durch die Grdsse
des Beschaftigungsprogramms und die Struktur der verschiedenen Abtei-
lungen mit diversifizierten Tatigkeitsbereichen kénnen die Arbeitsmarkt-
behérden auf die individuellen Fahigkeiten der Stellensuchenden und die
Nachfrage des Arbeitsmarktes reagieren. Je nach Bedarf kann die inhaltli-
che Ausrichtung einzelner Abteilungen verandert werden. Durch den Zu-
sammenzug der Ateliers de Formation mit anderen kollektiven arbeits-
marktlichen Massnahmen im Espace Formation Emploi Bassecourt (E-
FEB) ist ein eigentliches Kompetenzzentrum entstanden. Diesem kommt
nicht nur in der Bekampfung der Arbeitslosigkeit, sondern auch bei der
Aus- und Weiterbildung fur Stellensuchende eine wichtige Bedeutung zu.
Der Espace Formation Emploi Bassecourt wird von den kantonalen Behor-
den als Massnahme zur Wirtschafts- und Standortférderung verstanden.
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».Nous ne voulons pas seulement assurer la gestion du ch6mage, nous vou-
lons aussi promouvoir I'emploi.”

Romain Flury, Chef du secteur Marché du travail, canton du Jura

Die Ateliers de Formation de Bassecourt (AFB) sind nach den Grundsét-
zen einer privaten Unternehmung aufgebaut und werden durch den Kanton
Jura getragen und organisiert. Sie ermdglichen Frauen und Mannern mit
unterschiedlichen Qualifikationen aus verschiedenen Berufen des indus-
triellen Sektors, in einem realitatsnahen Umfeld praktische Erfahrungen zu
sammeln. Voraussetzung dazu sind genlgende Franzésischkenntnisse, um
die Anweisungen der Ausbildenden zu verstehen. Neben der praktischen
Tatigkeit wird grosser Wert auf die Aus- und Weiterbildung gelegt, welche
den jeweiligen Qualifikationen und Grundkenntnissen angepasst wird.

Die praktischen Tatigkeiten und die Ausbildungsplane sind spezifisch auf
die Bedurfnisse der Stellensuchenden und der Arbeitgeber des industriellen
Sektors im Kanton Jura angepasst. Dazu werden in neun verschiedenen
Abteilungen Beschaftigungs- und Ausbildungsplatze in den Bereichen der
Mechanik, Metall-, Holz- und Textilverarbeitung angeboten.

In den computerunterstitzten Arbeitsbereichen wie der Steuerung von Ma-
schinen mittels CNC (computerized numerical control) und der Erstellung
von Plénen ber CAD (computer aided design) stehen den Teilnehmenden
neuste Maschinen und marktibliche Applikationen zur Verfligung.

Die Lernerfolge von verschiedenen individuell angepassten Ausbildungs-
gangen werden monatlich durch die Ausbildenden evaluiert und mit den
Teilnehmenden besprochen. Nach Abschluss des Beschaftigungsprogram-
mes erhalten alle Teilnehmenden ein ausfiihrliches Zeugnis, in welchem
die erlernten praktischen und theoretischen Fahigkeiten aufgefiihrt und
beurteilt werden. Das Programm wird durch 20 fest angestellte Personen
geflhrt. Zurzeit verfiigen die Ateliers de Formation uber rund 140 Ausbil-
dungs- und Beschaftigungsplatze.

Kontinuierlicher Ausbau der Einsatzbereiche

Die ersten funf Ateliers zur voribergehenden Beschéftigung, welche im
Jahr 1997 unter dem Namen Ateliers de Formation Pratique (AFP) ihren
Betrieb aufgenommen haben, sind im Laufe der Zeit auf Grund der Nach-
frage inhaltlich ausgedehnt und neu strukturiert worden. So ist auf Anre-
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gung der regionalen Arbeitsvermittlungszentren beispielsweise im Jahr
1999 eine Abteilung eréffnet worden, welche sich auf die Ausbildung im
Bereich Schweissen spezialisiert hat. Mit der Ubernahme eines alten Fab-
rikgebdudes konnten im Jahr 2003 alle Werkstatten, welche vorher in ver-
schiedenen Gemeinden des Kantons verteilt gewesen sind, in den Ateliers
de Formation in Bassecourt zusammengeschlossen werden. Beim Aus- und
Umbau des ehemaligen Fabrikationsgeldndes konnte ein grosser Teil der
anfallenden Arbeiten durch die Teilnehmenden des Beschéftigungspro-
gramms ausgefuhrt werden. Heute stehen in den Ateliers de Formation de
Bassecourt die folgenden neun Einsatzbereiche offen:

1.

Im Bereich CNC wird Teilnehmenden mit Grundkenntnissen in Mecha-
nik der Einstieg in die Bedienung und Steuerung von CNC-Maschinen
ermdoglicht.

Im Bereich Handarbeit und Textilverarbeitung werden Kleider, Plisch-
tiere und Stoffspielzeuge hergestellt. Dabei werden Fingerfertigkeiten
gelernt, welche im Bereich der Fein- und Prazisionsmechanik verlangt
werden.

Der Bereich CAD ermdglicht Teilnehmenden den Einstieg oder die
Vertiefung im Umgang mit der entsprechenden Soft- und Hardware.

Im Bereich Uhrenindustrie wird das prézise Arbeiten gelernt, welches
eine Voraussetzung fur die manuelle Montage der verschiedenen Kom-
ponenten einer Uhr ist.

Im Bereich Holzverarbeitung erwerben die Teilnehmenden grundle-
gende Kenntnisse der Arbeiten wie sie in kleineren Schreinereien aus-
gefihrt werden. Neben der Materialkunde und dem Lesen von Plénen
werden die wichtigsten Bearbeitungstechniken gelibt und gelernt.

Im Bereich Mechanik werden die konventionellen Bohr-, Dreh- und
Frastechniken vermittelt und auf verschiedenen Maschinen angewandt.
Dabei wird der praktischen Umgang mit Messinstrumenten und das Le-
sen von Produktionsplanen gelernt.

Im Bereich Polissage erlernen die Teilnehmenden alle Arbeiten, welche
far die Verarbeitung von Uhrengehausen ben6tigt werden.

Im Bereich Unterhalt und Reparatur werden alle Maschinen und elekt-
rischen Geréte des Espace Formation Emploi Bassecourt (EFEB) un-
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terhalten. Die Teilnehmenden werden dadurch mit der Wartung von
Maschinenparks und der Reparatur von elektrischen Apparaten und
Haushaltsmaschinen vertraut.

9. Im Bereich Schweissen kdnnen verschiedene Schweisstechniken gelibt
und erlernt werden. In dieser Abteilung werden verschiedene prakti-
sche Schlossereiarbeiten durchgefiihrt.

Kombination von Beschéaftigung mit Aus- und Weiterbildung

Die Verantwortlichen der Ateliers de Formation legen grossen Wert darauf,
dass das Beschaftigungsprogramm nicht nur dazu beitragt, die Arbeits-
marktfahigkeit der Teilnehmenden zu erhalten. Nach Mdglichkeit soll auch
eine Qualifizierung stattfinden. Die verschiedenen Tatigkeitsbereiche in
den Ateliers de Formation sollen den Teilnehmenden nach den Prinzipien
des Learning by doing einen Einblick in neue Berufsfelder geben und so-
mit neue Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt er6ffnen. Dazu kénnen auch
ein- bis zweiwdchige Praktika in Betrieben ausserhalb der Ateliers de
Formation absolviert werden. Durch die begleitende Betreuung und die
individuellen Bildungsprogramme, welche den jeweiligen Veranlagungen
der Teilnehmenden entsprechen, sollen neue Kompetenzen entwickelt wer-
den.

Individuelle Betreuung und Begleitung der Teilnehmenden

Beim Eintritt in die Ateliers de Formation wird mit allen Teilnehmenden
ein ausfihrliches Eintrittsgesprach gefuhrt. Danach erfolgen je nach Abtei-
lung und Arbeitsbereich eine Beurteilung der Arbeitsfahigkeit sowie der
theoretischen und praktischen Kenntnisse. Dazu werden in den Ateliers de
Formation eigens entwickelte Test- und Befragungsinstrumente eingesetzt.
Nach der Erfassung der individuellen Starken und Schwachen beziglich
der Integration in den Arbeitsmarkt wird gemeinsam mit den Teilnehmen-
den ein Forderungsplan entwickelt. Dieser wird jeden Monat durch eine
Beurteilung der Ausbildenden ergénzt und an die zustdndigen Berater oder
Beraterinnen der RAV weitergeleitet.

Kantonale Fahigkeitsausweise und anerkannte Zeugnisse

In den Bereichen der Verarbeitung von Uhrengeh&usen (Polissage) und der
CNC-Steuerung von Maschinen koénnen Teilnehmende, welche im An-
schluss an das Beschaftigungsprogramm ein sechsmonatiges Zusatzprakti-
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kum in einem Betrieb absolvieren, mit einem kantonalen F&higkeitsaus-
weis abschliessen.” In diesem Rahmen kénnen mit Firmen Ausbildungsver-
trage abgeschlossen werden. Unter der Bedingung einer anschliessenden
Festanstellung erhalten die Firmen wahrend des Praktikums Einarbeitungs-
zuschisse der Arbeitslosenversicherung. Im Zusammenhang mit dem Aus-
bau von anerkannten Fahigkeitszeugnissen sind die Verantwortlichen der
Ateliers de Formation stdndig in Kontakt mit den relevanten Branchenver-
banden und verschiedenen Bildungsinstitutionen.

Breit abgestitzte Partnerschaft

Die Ateliers de Formation werden durch den Kanton und die Gemeinden
unterstltzt. Sie verfligen auch Uber ein dichtes Beziehungsnetz in den pri-
vaten Unternehmungen der Region. Die Qualitdt der Lehrgdnge wird in
regelmassigen Abstdnden durch Vertreter der Industrie und der Berufsver-
bande uberprift. Einzelne Firmen liefern den verschiedenen Werkstétten
der Ateliers de Formation Werkstiicke zu Ubungszwecken oder vergeben
kleine Auftrage, welche im Rahmen von Dienstleistungsvertragen abgegol-
ten werden. So konnten etwa fir die Landesausstellung Expo02 kleinere
Arbeiten erledigt werden. Fir einige Gemeinden konnten in den Ateliers de
Formation eine Serie von Picknicktischen und -bénken erstellt werden. Im
kleinen Rahmen werden auch Spielsachen und Geschenkartikel gefertigt.
Zudem werden fir eine Stiftung, welche Fahrrader nach Osteuropa liefert,
defekte Fahrrader wieder instand gestellt.

Strukturen wie im ersten Arbeitsmarkt

Gemass den Verantwortlichen der Ateliers de Formation ist es wichtig,
dass in allen Arbeitsbereichen ein mdglichst normaler Tagesablauf auf-
rechterhalten wird. Die Mitarbeitenden tragen ihre Arbeitszeit mittels ei-
nem elektronischen Zeiterfassungssystem ein. Die Einhaltung der Regeln
bezlglich Arbeitszeit und Absenzen werden konsequent durchgesetzt. Jede
Abteilung wird durch Vorgesetzte mit entsprechender fachlicher Qualifika-
tion (Eidgendssischer Féhigkeitsausweis oder Meisterprifung) und Fih-
rungserfahrung geleitet. Obwohl ein grosser Teil des heutigen Maschinen-
parks dank persénlichen Kontakten kostengiinstig erworben werden konn-
te, investieren die Verantwortlichen der Ateliers de Formation immer wie-
der in Maschinen, die dem neusten Stand der Technik entsprechen.

Certificat cantonal de régleur sur machines CNC, Certificat cantonal de polisseur en
boites de montres.
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»J'ai eu la possibilité de faire quelque chose, d’apprendre
guelque chose, et de ne pas étre coupé du monde.”

Luca F., 35-jahrig, arbeitet im Atelier Polissage

Enge Zusammenarbeit mit den RAV und der 1V-Stelle

Damit die Situation der Stellensuchenden richtig beurteilt werden kann,
stehen die Leitenden der verschiedenen Abteilungen in stdndigem Kontakt
mit den Beraterinnen und Beratern der regionalen Arbeitsvermittlungszent-
ren. Friher haben die Verantwortlichen der 1V-Stelle einen grossen Teil der
Personen, welche sich bei ihnen gemeldet haben, zur Abkldrung der Ar-
beitsfahigkeit in Unternehmungen der Region geschickt. Angesichts der
Verénderung der 6konomischen Situation ist dies heute nicht mehr im glei-
chen Umfang moglich. Daher fiihren die Ateliers de Formation auch Ab-
klarungen fir die I'V-Stelle durch. Gesundheitliche Beeintrachtigung und
Arbeitslosigkeit stehen oft in einem engen Zusammenhang. Neben Stellen-
suchenden werden in den Ateliers de Formation auch ausgesteuerte Perso-
nen beschaftigt. Die Finanzierung dieser Beschaftigungsméglichkeiten
erfolgt aus Mitteln des Kantons Jura.

Bestrebungen zur Sicherung und Entwicklung der Qualitat

Die Ateliers de Formation haben als eine der ersten Bildungsinstitutionen
der Romandie im Dezember 2001 die eduQua-Zertifizierung erhalten. Zur
einheitlichen und kontinuierlichen Regelung der internen Ablaufe sind seit
Beginn des Programms Dokumente und Manuskripte erstellt worden, wel-
che im Laufe der Zeit angepasst und vereinheitlicht worden sind. Dadurch
gehen das Wissen und die Erfahrung der an der Einfiihrungsphase beteilig-
ten Personen nicht verloren. Damit die Leiterinnen und Leiter der Werk-
statten fur die personlichen Probleme der Teilnehmenden sensibilisiert
werden, gibt es immer wieder Weiterbildungen und organisierte Erfah-
rungsaustausche.

Bei Austritt aus dem Beschaftigungsprogramm fullen alle Teilnehmenden
einen Fragebogen aus, der zur Evaluation des Programms und der internen
Abléaufe dient und in die Planung kulnftiger Aktivitaten einfliesst. Zuséatz-
lich werden in sogenannten GAQ (Groupes animation qualité), welche sich
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aus Personal der einzelnen Werkstatten und den RAV zusammensetzen, die
Angebote der Ateliers de Formation laufend Uberprift und bei Bedarf den
Bediirfnissen des Arbeitsmarktes angepasst.
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51.1

Synthese: Gemeinsame Entwicklungen und Erkenntnisse aus den sechs
Fallbeispielen

In diesem Kapitel zeigen wir wichtige Entwicklungen bei der Ausge-
staltung und Durchfiihrung der arbeitsmarktlichen Massnahmen auf. Diese
verdeutlichen, wie das Staatssekretariat fur Wirtschaft, die kantonalen
Vollzugsstellen und die Anbieter von arbeitsmarktlichen Massnahmen in
den letzten Jahren auf die Herausforderungen des Arbeitsmarktes reagiert
haben. Die Reaktionen auf die spezifischen Arbeitsmarktsituationen spie-
geln sich einerseits in der Ausgestaltung von institutionellen Rahmenbe-
dingungen fir den Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen und ande-
rerseits in der Entwicklung der Konzepte der arbeitsmarktlichen Massnah-
men.

Ausgestaltung des Systems der AMM

Auf Grund der beschriebenen Fallbeispiele lasst sich die Entwicklung des
Systems der arbeitsmarktlichen Massnahmen zusammenfassend durch die
folgenden Dynamiken charakterisieren:

Rasche Reaktion der AMM auf die Arbeitsmarktsituation dank
flexiblen Strukturen

Die konjunkturelle Lage und die Struktur des Arbeitsmarktes sind durch
grosse Schwankungen gekennzeichnet. Die Entwicklung der Arbeitslosen-
quote verlauft seit 1997 U-férmig mit einem Tiefpunkt im Jahr 2001. Bei
der Entwicklung der Menge von arbeitsmarktlichen Massnahmen zeigt sich
dieselbe Verlaufsform. Dies weist auf ein rasches und flexibles Reagieren
der arbeitsmarktlichen Massnahmen auf die Gegebenheiten des Arbeits-
marktes hin. Diese Reaktion war nur dadurch méglich, dass von den Kan-
tonen, mit Unterstiitzung des Staatssekretariats fur Wirtschaft, flexible
Strukturen aufgebaut wurden. Dabei ist eine massvolle Reduktion der an-
gebotenen Plétze einer Aufhebung von Massnahmen vorgezogen worden.
Das Staatssekretariat flr Wirtschaft hat beispielsweise die Rahmenbedin-
gungen fir Motivationssemester so verdndert, dass der Kreis der potenziel-
len Teilnehmenden uber den Bereich der durch die Arbeitslosenversiche-
rung unterstiitzten Personen ausgedehnt werden konnte.
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»LAuch in Zeiten mit geringer Arbeitslosigkeit braucht es Strukturen, welche
es ermdoglichen, dass das Know-how von arbeitsmarktlichen Massnahmen
erhalten werden kann.“

Tony Erb, seco — Direktion fur Arbeit, Arbeitsmarktmassnahmen

Aufbau neuer Strukturen durch die kantonalen Arbeitsmarktbehdrden

Seit 1997 sind die Kantone aufgefordert, ein Mindestangebot von arbeits-
marktlichen Massnahmen bereitzustellen. Zur Erfullung dieser Aufgabe
konnte kaum auf bewé&hrte Strukturen und Konzepte zuriickgegriffen wer-
den. Die Kantone mussten diese neu erarbeiten. In einigen Kantonen hat
dieser Strukturaufbau mit Unterstiitzung von privaten oder gemeinnitzigen
Organisationen stattgefunden.

Paradigmenwechsel bei der Steuerung der AMM

Mit dem Rickgang der Arbeitslosigkeit in den Jahren 1998 und 1999
mussten die aufgebauten Strukturen angepasst werden. Mit der Einflihrung
der Vereinbarung RAV/LAM/Amtsstelle 2000 ist das Mindestangebot an
arbeitsmarktlichen Massnahmen aufgehoben worden. Dies stellt einen
Wechsel in der Philosophie der Steuerung durch den Bund dar. Wahrend
beim Mindestangebot (ber eine vorgegebene Leistung gesteuert worden
ist, tritt im Rahmen der neuen Vereinbarung die wirkungsorientierte Steue-
rung in den Vordergrund.

Erhéhung der Qualitat und Senkung der Kosten von AMM

Die Kantone haben diese Entwicklung genutzt, um die Strukturen zu straf-
fen und die Anzahl der Anbieter von arbeitsmarktlichen Massnahmen zu
verkleinern. Dies hat auch zu einer qualitativen Verbesserung der Mass-
nahmen beigetragen. Heute verfliigen die Kantone ber Strukturen, mit de-
nen sie flexibel auf quantitative Veranderungen reagieren kdnnen. Beim
erneuten Anstieg der Arbeitslosigkeit in den Jahren 2001 und 2002 haben
die kantonalen Vollzugsbehdérden darauf geachtet, dass nicht nur die Quan-
titat, sondern auch die Qualitat der arbeitsmarktlichen Massnahmen erhéht
werden konnte. Im Rahmen dieser Entwicklung ist es den Arbeitsmarktbe-
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51.2

5.1.3

hérden zudem gelungen, die Kosten der arbeitsmarktlichen Massnahmen
zu reduzieren.

Erweiterter Handlungsspielraum der Kantone beglnstigt rasches
Reagieren auf die Arbeitsmarktsituation

Die erste Phase des Vollzugs von arbeitsmarktlichen Massnahmen ist durch
das vom Bund verlangte Mindestangebot an arbeitsmarktlichen Massnah-
men gepragt gewesen. Diese Vorgaben haben den Kantonen relativ wenig
Handlungsspielraum gelassen. Dies hat sich dank verschiedenen Revisio-
nen des Gesetzes gedndert. Im heute geltenden System der Zielvereinba-
rungen definieren Bund und Kantone in Anlehnung an die Methoden des
New Public Managements gemeinsam die Zielsetzungen des AVIG-
Vollzugs und damit indirekt auch die Zielsetzungen, welche mit dem Ein-
satz von arbeitsmarktlichen Massnahmen erreicht werden sollen. Hingegen
sind die Kantone frei, rasch auf regionale Unterschiede der Arbeitslosig-
keit zu reagieren und entsprechende Massnahmen zu organisieren. Dies
zeigt sich in der Praxis daran, dass heute schneller auf neue Probleme des
Arbeitsmarktes beziehungsweise neue Zielgruppen von arbeitsmarktlichen
Massnahmen reagiert werden kann.

Zielorientierte Zusammenarbeit der Kantone mit den Anbietern von
AMM

Auch die Beziehungen zwischen den Kantonen und den Anbietern von ar-
beitsmarktlichen Massnahmen haben sich gewandelt. Uber Zielvereinba-
rungen werden heute Zielgruppen, Zielsetzungen und Indikatoren der Wir-
kungsmessung definiert. Dies ist erst durch den Aufbau des entsprechen-
den Wissens bei den kantonalen Vollzugsstellen méglich geworden.

Kantone definieren AMM gezielter und schreiben diese vermehrt 6ffentlich
aus

Zunehmend schreiben die Kantone heute die Durchfiihrung von arbeits-
marktlichen Massnahmen aus, um unter gezieltem Einsatz der Ressourcen
die bestmdégliche Qualitdt zu erreichen. Diese Praxis unterscheidet sich
von der Situation bei der Einflhrung der arbeitsmarktlichen Massnahmen,
als die Kantone unter dem Druck des Mindestangebots selten Anbieter
auswéhlen konnten.
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Etablierung von Instrumenten der Qualitatsentwicklung bei den
kantonalen Vollzugsstellen und den Anbietern von AMM

Die schrittweise Einfuhrung von Zielvereinbarungen hat die Entwicklung
von Systemen der Qualitatssicherung massgeblich unterstitzt. Dabei ist es
zu einem Wandel in der Steuerung von der Quantitat hin zur Qualitat ge-
kommen. Die Messung von Erfolgskriterien hat dazu gefiihrt, dass ver-
schiedene Instrumente der Qualitatsentwicklung implementiert oder wei-
terentwickelt worden sind. Auf nationaler Ebene haben sich die Mindest-
standards von eduQua fir Bildungsmassnahmen durchgesetzt. In einem
grossen Teil der Kantone gilt die eduQua-Zertifizierung heute als Bedin-
gung fir die Durchfiihrung von arbeitsmarktlichen Massnahmen im Bil-
dungsbereich. Die kantonalen Vollzugsstellen messen der Sicherung der
Qualitat von bestehenden arbeitsmarktlichen Massnahmen heute mindes-
tens so viel Gewicht bei wie der Entwicklung und Organisation neuer ar-
beitsmarktlicher Massnahmen. Die Qualitat aller arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen wird heute systematisch Uberwacht. Zu diesem Zweck sind Befra-
gungsinstrumente fir die Stellensuchenden und Beurteilungskriterien fir
das Personal auf den regionalen Arbeitsvermittlungszentren entwickelt
worden.

Institutionaliserter Austausch von Information und Erfahrungen

Fir die Weiterentwicklung der Qualitdt von arbeitsmarktlichen Massnah-
men ist der Austausch von Information und Erfahrungen zwischen den An-
bietern und den Vollzugsverantwortlichen durch die kantonalen Vollzugs-
stellen gefdordert und in regelmassigen Treffen institutionalisiert worden.
Parallel zu diesen Entwicklungen haben auch die Anforderungen an die
Ausbildung des Personals der kantonalen Vollzugsstellen und der Anbieter
von arbeitsmarktlichen Massnahmen zugenommen.

Entwicklungen bei der Konzeption von AMM

Die kantonalen Amtsstellen und die Anbieter von arbeitsmarktlichen
Massnahmen haben durch den Einsatz der arbeitsmarktlichen Massnahmen
Erfahrungen und Kenntnisse erworben, welche in die konzeptionelle Wei-
terentwicklung der bestehenden und in die Gestaltung neuer Massnahmen
eingeflossen sind. Dabei lassen sich die folgenden Entwicklungen erken-
nen:
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52.2

Von der Beschaftigung zur arbeitsmarktnahen Qualifizierung

Durch die Einfiihrung der arbeitsmarktlichen Massnahmen sind die Kanto-
ne gezwungen gewesen, rasch Beschéftigungsmassnahmen bereitzustellen.
Bei den Programmen zur voriibergehenden Beschaftigung ist in erster Prio-
ritdat versucht worden, die Teilnehmenden sinnvoll zu beschaftigen. Da-
durch sind Angebote entstanden, in denen Stellensuchende mit unter-
schiedlicher Qualifikation in den Bereichen Natur, Umwelt und Recycling
eingesetzt worden sind.

Qualifizierung als priméare Zielsetzung der AMM

Relativ rasch hat sich bei den Vollzugsbeh6rden die Erkenntnis durchge-
setzt, dass den verdnderten Anforderungen des Arbeitsmarktes vermehrt
mit einer Qualifizierung der Stellensuchenden begegnet werden muss. Der
Anteil der Bildungsmassnahmen hat in den letzten Jahren klar zulasten der
Beschaftigungsmassnahmen zugenommen (vgl. Abschnitt 3.2.1). Die von
der Wirtschaft verlangten Schlisselqualifikationen wie Plnktlichkeit, Zu-
verlassigkeit, genaues und sauberes Arbeiten, Umgang mit Kundinnen und
Kunden usw. werden heute in den arbeitsmarktlichen Massnahmen genauso
gefordert und trainiert wie fachliches Wissen. Je nach Qualifikation der
Teilnehmenden liegt dabei der Fokus eher auf der fachlichen Qualifizie-
rung beziehungsweise auf der Férderung der Schlusselqualifikationen.

Erhéhung der Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch Zeugnisse und F&hig-
keitsausweise

Bei den Programmen zur voribergehenden Beschaftigung werden den
Teilnehmenden Zeugnisse oder F&higkeitsausweise ausgestellt, welche die
erlernten theoretischen und praktischen Fahigkeiten detailliert ausweisen,
um dadurch die Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Das Staats-
sekretariat fur Wirtschaft unterstiitzt diese Tendenz mit dem Ziel, dass
Kurse in Beschaftigungsmassnahmen (ber die héheren Ansétze von Bil-
dungsmassnahmen abgerechnet werden kénnen.

Aufbau und Sicherung von arbeitsmarktspezifischen Kompetenzen

Vor allem im Bereich der Bildungsmassnahmen konnte wegen der geringen
Zahl von Angeboten, welche sich an lernungewohnte und niedrig qualifi-
zierte Personen richten, nur beschrankt auf bestehende Angebote und Kon-
zepte der Erwachsenenbildung abgestutzt werden. Die Vollzugsstellen wa-
ren daher gezwungen, eigene Konzepte zur Ausgestaltung und Durchfih-
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5.2.3

rung der arbeitsmarktlichen Massnahmen zu entwickeln. Diese waren in
der ersten Phase stark vom persénlichen Know-how von Pionieren unter
den Anbietern und den kantonalen Vollzugsstellen abhéngig.

Nachhaltige Sicherung von Know-how

Im Zuge der organisatorischen Entwicklung und mit dem Aufbau von Qua-
litatssicherungssystemen sind die erarbeiteten Konzepte in Form von Pro-
zessbeschreibungen, Leitbildern, Lehrplanen und Lehrmitteln dokumentiert
worden. Das bisher rein personenspezifische Wissen ist auf diese Weise
libergegangen an einen breiteren Kreis von Beteiligten, der arbeitsmarktli-
che Massnahmen organisiert oder durchfihrt.

Direkter Bezug zum Arbeitsmarkt durch Verknipfung von Theorie
und Praxis

Durch die gezielte Verknlipfung von Theorie und Praxis sowohl bei den
Bildungsmassnahmen als auch bei den Beschaftigungsmassnahmen wird
heute vermehrt ein direkter Bezug zum Arbeitsmarkt geschaffen. So wer-
den beispielsweise im Rahmen von Sprachkursen Inhalte vermittelt, wel-
che die Integration in den Arbeitsmarkt unterstitzen und fordern. Bei
Fachkursen wird vermehrt eine Qualifizierung angestrebt, welche zu einem
bescheinigten und in den entsprechenden Wirtschaftsbranchen anerkannten
Abschluss flhrt. Bildungsmassnahmen sind dadurch praxisnaher und Be-
schaftigungsmassnahmen bildungsorientierter konzipiert als noch vor we-
nigen Jahren.

Direkte Kontakte zu Wirtschaft und Branchenverbéanden erhéhen die Ak-
zeptanz der AMM

Bei den Programmen zur voriibergehenden Beschaftigung wird der Bezug
zum Arbeitsmarkt einerseits dadurch erreicht, dass Strukturen geschaffen
werden, welche sich so nah wie méglich am Arbeitsmarkt orientieren. An-
dererseits werden Produkte hergestellt oder Dienstleistungen angeboten,
welche eine reale Kundschaft besitzen. Die damit verbundene Problematik
der Konkurrenzierung des ersten Arbeitsmarktes wird durch den Einbezug
von Vertretern der Wirtschaft und der entsprechenden Branchenverbénden
vermieden.
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Wirtschaftsnahe Konzeption der AMM dank Arbeitsmarktbeobachtung und
Kontakten zur Wirtschaft

Die arbeitsmarktlichen Massnahmen sind heute dank den Arbeitsmarktbeo-
bachtungsstudien von ORTE und AMOSA sowie den direkten Kontakten
zwischen Arbeitgebern und Programmanbietern wirtschafts- und arbeitsnah
konzipiert. Nach dem Prinzip des Learning by doing werden in einem
wirklichkeitsnahen Umfeld praktische Erfahrungen gesammelt.

Diversifizierung und Individualisierung der Angebote

Die Heterogenitat der Stellensuchenden (von unqualifizierten bis hdchst-
qualifizierten) hat dazu geflhrt, dass eine breite Palette von arbeitsmarkt-
lichen Massnahmen entwickelt worden ist, was in den letzten Jahren bei
den Bildungs- und den Beschaftigungsmassnahmen zu einer inhaltlichen
Diversifizierung gefuhrt hat.

Fortlaufende Anpassung der Tatigkeitsbereiche an die Bedurfnisse der
Stellensuchenden und des Arbeitsmarktes

Bei den Programmen zur voribergehenden Beschéftigung sind verschie-
denste Téatigkeitsbereiche organisch gewachsen und laufend an die Qualifi-
zierung der Teilnehmenden angepasst worden. Durch die Verknipfung ver-
schiedener Programmteile und die Zusammenarbeit mit anderen Beschafti-
gungsmassnahmen wie Ubungsfirmen und Motivationssemester konnten
neue Tatigkeitsbereiche flir Teilnehmende an arbeitsmarktlichen Massnah-
men geschaffen werden.

Rascher und zielgerichteter Einsatz von AMM

Diese Entwicklung geht einher mit einer Individualisierung der Angebote.
Wihrend arbeitsmarktliche Massnahmen frither im Sinne einer Uberbri-
ckung der Zeit der Arbeitslosigkeit eingesetzt worden sind, verfolgen sie
heute differenziertere und gezieltere Absichten. Die regionalen Arbeits-
vermittlungszentren achten darauf, dass die persénlichen Voraussetzungen
und die Zielsetzungen der Massnahmen (bereinstimmen. Die Konzepte und
die internen Strukturen von arbeitsmarktlichen Massnahmen sind so ausge-
richtet, dass der Einstieg in die Massnahmen praktisch zu jederzeit und
damit moglichst rasch erfolgen kann.
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Individuelle Férderung und Betreuung der Stellensuchenden

Bei den Beschéftigungsmassnahmen wird heute auf eine gezielte Einzel-
forderung und Betreuung gesetzt. Dies wird unter anderem durch das breite
Spektrum von arbeitsmarktlichen Massnahmen, die den Kantonen heute
zur Verfligung stehen, ermdglicht. In Basisprogrammen oder persdnlich-
keitsorientierten Kursen werden vertiefte Abklarungen durchgefiihrt, wel-
che helfen, die Betroffenen zielgerichtet weiterzubilden. Mit den Teilneh-
menden an Beschaftigungsmassnahmen und Ubungsfirmen werden indivi-
duelle Zielvereinbarungen abgeschlossen. Eintritts- und Feedbackgespré-
che haben sich in diesen Massnahmen heute als Standard durchgesetzt.

Fazit und Dank

Die sechs aufbereiteten Fallbeispiele zeigen stellvertretend fiir eine Reihe
von innovativen und interessanten arbeitsmarktlichen Massnahmen, die im
Rahmen dieser Studie leider nicht berticksichtigt werden konnten, wie sich
die Organisation und die Ausgestaltung dieser Massnahmen entwickelt und
professionalisert haben. Das Engagement der kantonalen Vollzugsverant-
wortlichen und der Anbieter von arbeitsmarktlichen Massnahmen, die wir
im Rahmen dieses Projektes getroffen haben, hat uns immer wieder beein-
druckt. In diesem Sinne mochten wir uns fir die Gesprachsbereitschaft
aller befragten Personen bedanken. In den Interviews wurde uns bereitwil-
lig Einsicht in Abldufe und Funktionsweisen der verschiedenen Projekte
gewéhrt und es wurden uns wertvolle Einschdtzungen und Hinweise zur
Entwicklung der arbeitsmarktlichen Massnahmen gegeben.
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Anhang
Al:  Liste der Gesprachspartnerinnen und Gespréachspartner

Staatssekretariat fir Wirtschaft (seco)

Irene Burri, seco — Direktion fiir Arbeit, Arbeitsvermittlung und Koordina-
tion LAM, Bern

Tony Erb, seco — Direktion fur Arbeit, Arbeitsmarktmassnahmen, Bern

Olivier Nussbaum, seco — Direktion fiir Arbeit, Arbeitsvermittlung und
Koordination LAM, Bern

Esther Widmer, seco — Direktion fir Arbeit, Arbeitsmarktmassnahmen,
Bern

Schweizerischer Verband der Organisationen von aktiven Arbeitsmarkt-
massnahmen (SVOAM)

Heidi Rotheli, Vizeprésidentin ad interim, Schweizerischer Verband der
Organisationen von aktiven Arbeitsmarktmassnahmen

Kanton Zirich

Mariette Notari, Teamleiterin, Qualifizierung fur Stellen Suchende, Amt
fur Wirtschaft und Arbeit, Kanton Zirich

Heinz Wyssling, Mitglied der Schulleitung, Klubschule Migros Ziirich

Kanton Bern

Catherine Canzio, Kursleiterinnen, Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule
Bern (BFF)

Fritz Muhlemann, Leiter, Nachholbildung an der Abteilung Weiterbildung,
Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule Bern (BFF)

Beat Niklaus, Leiter, Logistik arbeitsmarktlicher Massnahmen, beco, Kan-
ton Bern

Ulla Reusser-Sloth, Kursleiterinnen, Berufs-, Fach- und Fortbildungsschu-
le Bern (BFF)
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Lis Rytz, Bereichsleiterin, Qualitatssicherung/Qualitatsentwicklung AMM,
beco, Kanton Bern

Kanton Basel-Stadt
Daniel Aeberhard, Geschéftsleiter, Stiftung Job Training

Johannes Mangold, Leiter, Logistik arbeitsmarktlicher Massnahmen, Amt

fur Wirtschaft und Arbeit, Kanton Basel-Stadt

Kanton Nidwalden
Thierry Lenoir, Betriebsleiter, Werkplatz Nidwalden

Armin Portmann, Vorsteher, Amt fir Arbeit, Kanton Nidwalden

Margrit Progano, Leiterin, Textilabteilung, Werkplatz Nidwalden

Walter Wiirsch, Leiter, Brockenhauses Nidwalden

Viktor Wyss, Leiter, Holzabteilung, Werkplatz Nidwalden

Martha Zurfluh, Leiterin, kaufménnischen Abteilung, Werkplatz Nidwal-

den

Kanton Freiburg

Alain Challand, Verantwortlicher Arbeitsmarktmassnahmen, Amt fir den
Arbeitsmarkt, Kanton Freiburg

Josef Zihlmann, Amt fir den Arbeitsmarkt, AMA Bewirtschaftung, Kanton
Freiburg

Regina Stauffer, Betriebs- und Programmleiterin, Gastro Projekt Freiburg
im Hotel des Alpes

Marie-Louise Rudaz, Présidentin, Verein Gastro Projekt Freiburg

Kanton Jura

Nicolas Ackermann, Chef de projet OMMT (observation et mesures de
marché du travail)
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Gilles Coullery, Conseiller en personnel spécialisé dans le secteur secon-
daire et chef de projet a I’ORP Jura

Romain Flury, Service public de I’emploi, Chef du secteur Marché du tra-
vail, canton du Jura

Valérie Gerster, Responsable du secrétariat, AFB (ateliers de formation de
Bassecourt)

Gérald Kaech, Chef de la Service des Arts et métiers et du travail, canton
du Jura

Gérard Montavon, Directeur, AFB (ateliers de formation de Bassecourt)

Francois Rebetez, Formateur de I’atelier DAO, AFB (ateliers de formation
de Bassecourt)

Pierre Stlbi, Formateur de I’atelier CNC, AFB (ateliers de formation de
Bassecourt)

Jean-Jacques Theubet, Formateur de I’atelier mécanique, AFB (ateliers de
formation de Bassecourt)
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