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1 Abstract

Diese Studie untersucht, welche Bedeutung non-formal und informell erworbene Kompetenzen
flir die Beschaftigungsfahigkeit von Personen ohne formalen Bildungsabschluss haben. Im Zent-
rum stehen zwei Forschungsfragen: Nach welchen Kriterien stellen Unternehmen Personen ohne
formale Qualifikation ein? Und wie gelingt deren langfristige Integration in den Arbeitsmarkt?
Zur Beantwortung wurden eine quantitative Befragung von 726 Schweizer Unternehmen sowie
eine erganzende qualitative Untersuchung mit 22 leitfadengestitzten Interviews in verschiede-
nen Branchen durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen, dass formale Abschliisse zwar weiterhin eine
wichtige Rolle spielen, jedoch hadufig durch praktische Erfahrung, soziale Kompetenzen und per-
sonliche Empfehlungen kompensiert werden. Fiir viele Unternehmen zdhlen insbesondere Soft
Skills und nachweisbare Praxiserfahrung - etwa durch Probearbeit - mehr als formale Bildungs-
zertifikate. Erfolgreiche Integration gelingt vor allem durch betriebsnahe Einarbeitungsmodelle
und gezielte Weiterbildung. Die qualitativen Interviews verdeutlichen darliber hinaus, wie diffe-
renziert und kontextabhangig Entscheidungsprozesse verlaufen - und welche strukturellen Her-
ausforderungen dabei auftreten. Aus Perspektive der Arbeitnehmenden zeigt sich ein
Spannungsfeld: Informelle und non-formale Kompetenzen werden zwar geschatzt, erhalten je-
doch oft erst dann Relevanz, wenn bereits ein formaler Bildungsnachweis vorliegt. Die Studie
liefert praxisnahe Erkenntnisse fiir Unternehmen, Bildungsinstitutionen und politische Entschei-
dungstrager - mit dem Ziel, die Employability gering qualifizierter Personen gezielt zu starken und
informelle Kompetenzen sichtbarer zu machen.

This study examines the role of non-formal and informally acquired competences in supporting
the employability of individuals without formal educational qualifications. It addresses two core
research questions: What criteria do companies use when hiring candidates without formal cre-
dentials? And how can these individuals be sustainably integrated into the labour market? The
analysis is based on a quantitative survey of 726 Swiss companies and a complementary qualita-
tive study involving 22 semi-structured expert interviews across various sectors. The findings
show that while formal qualifications remain relevant, they are often outweighed by practical
experience, social skills, and personal recommendations. Many employers value soft skills and
verifiable on-the-job experience - such as trial work - more highly than certificates. Successful
integration is closely linked to tailored onboarding processes and in-company training measures.
The qualitative data reveal how recruitment decisions are context-sensitive and shaped by prag-
matic considerations. However, from the perspective of employees, a central dilemma persists:
non-formal and informal competences are appreciated by employers, but often only gain recog-
nition if formal credentials are already in place. The study provides actionable insights for com-
panies, educational institutions, and policymakers seeking to strengthen the employability of
low-qualified individuals and to increase the visibility of informal competences in the labour mar-
ket.



Cette étude examine le role des compétences acquises de maniere non formelle et informelle
dans I'employabilité des personnes sans dipldme de formation formelle. Deux questions de re-
cherche sont au coeur de I'analyse : selon quels criteres les entreprises recrutent-elles des per-
sonnes non diplomées ? Et comment ces personnes peuvent-elles étre durablement intégrées
sur le marché du travail ? L'étude repose sur une enquéte quantitative aupres de 726 entreprises
suisses et sur une analyse qualitative complémentaire basée sur 22 entretiens semi-directifs me-
nés dans différents secteurs. Les résultats montrent que, si les dipldmes restent importants, I'ex-
périence pratique, les compétences sociales et les recommandations personnelles sont souvent
des criteres décisifs aux yeux des employeurs. De nombreuses entreprises accordent une plus
grande valeur aux compétences transversales et a I'expérience prouvée sur le terrain - notam-
ment a travers des périodes d’essai - qu’aux certificats formels. Une intégration réussie repose
généralement sur des dispositifs d’accueil adaptés et sur des formations en situation de travail.
Les entretiens qualitatifs révelent par ailleurs que les processus de décision sont fortement con-
textuels et souvent guidés par des considérations pragmatiques. Du point de vue des salarié-e-s,
une tension persiste : les compétences informelles sont certes appréciées, mais ne sont prises en
compte que si une qualification formelle est déja acquise. L'étude apporte ainsi des enseigne-
ments concrets pour les entreprises, les institutions de formation et les décideurs politiques, en
vue de renforcer I'employabilité des personnes faiblement qualifiées et de rendre visibles les
compétences informelles sur le marché du travail.

Schliisselwérter: Beschaftigungsfahigkeit; Employability; non-formal erworbene Kompetenzen;
informelles Lernen; Rekrutierungskriterien; Arbeitsmarktintegration; Geringqualifizierte; Kom-
petenznachweis; betriebliche Weiterbildung; Validierung von Kompetenzen; Schweizer Arbeits-
markt
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2 Einleitung und Problemstellung

In modernen Arbeitsmarkten gewinnen sowohl die individuelle Beschaftigungsfahigkeit als auch infor-
mell und non-formal erworbene Kompetenzen zunehmend an Bedeutung. Personen ohne formal an-
erkannte Bildungsabschliisse - sei es ohne berufliche Grundbildung oder ohne akademischen Titel -
sehen sich jedoch haufig mit erhohten Hirden beim Eintritt und Verbleib im Erwerbsleben konfron-
tiert. Friihere Studien zeigen, dass formal gering Qualifizierte tGberdurchschnittlich haufig von Arbeits-
losigkeit betroffen sind und signifikant tiefere Einkommen erzielen (vgl. Harvard Business School,
2017). Gleichzeitig riicken in der Rekrutierungspraxis andere Faktoren verstarkt in den Vordergrund:
So betrachten 37 % der befragten Arbeitgebenden berufliche Erfahrung als wichtigstes Auswahlkrite-
rium - noch vor formalen Bildungsabschlissen (Harvard Business School, 2017; FlexJobs, 2025).

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, welche Rolle non-formale (z. B. in Kursen erworbene) und
informelle (durch Berufspraxis oder Alltag entwickelte) Kompetenzen bei der Anstellung und nachhal-
tigen Integration von Personen ohne formale Qualifikation spielen. Insbesondere interessiert, inwie-
fern fehlende Bildungsabschliisse durch derartige Kompetenzen kompensiert werden kénnen - und ob
dies geeignet ist, die Beschaftigungsfahigkeit dieser Gruppe gezielt zu fordern.

Die vorliegende Studie adressiert diese Thematik im Schweizer Kontext. Im Auftrag des Staatssekreta-
riats fr Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) wurden 726 Unternehmen unterschiedlicher Bran-
chen befragt, erganzt durch 22 qualitative Experteninterviews. Ziel war es, zwei zentrale Fragen zu
beantworten: (1) Nach welchen Kriterien stellen Unternehmen Personen ohne formale Qualifikationen
ein? (2) Welche Bedingungen beglinstigen eine langfristige und erfolgreiche Arbeitsmarktintegration
dieser Personen? Ergdnzend wird untersucht, inwiefern sich die Befunde auf Quereinsteiger:innen
Ubertragen lassen - also auf Personen, die nicht mehr in ihrem urspriinglich erlernten Beruf tatig sind.

Die Studie ist eingebettet in eine umfassendere Forschungslinie, die darauf abzielt, evidenzbasierte
Entscheidungsgrundlagen fiir die Anerkennung informeller Kompetenzen und die Forderung der
Employability gering formal qualifizierter Menschen zu liefern. Die Ergebnisse sollen praktische Hin-
weise fir betriebliche Strategien, bildungspolitische Instrumente und arbeitsmarktbezogene Massnah-
men geben. Nach einer theoretischen Verortung werden zunadchst Methodik und Stichprobe
vorgestellt. Anschliessend werden die zentralen quantitativen und qualitativen Befunde prasentiert
und im Lichte bestehender Forschungsliteratur diskutiert. Den Abschluss bilden konkrete Handlungs-
empfehlungen fir Arbeitnehmende, Arbeitgebende, Berufsbildungsorganisationen sowie fiir politische
Akteure auf kantonaler und nationaler Ebene.



3 Theoretische Ansatze zur Beschaftigungsfahigkeit

Das Konzept der Beschaftigungsfahigkeit wird in der wissenschaftlichen Literatur unterschiedlich defi-
niert und gewichtet. Wahrend bei der individuellen Beschaftigungsfahigkeit primar die Person selbst
und ihre Eigenschaften im Mittelpunkt stehen, erweitert das Modell der interaktiven Beschaftigungs-
fahigkeit (Hirseland et al., 2008) den Blick um arbeitsmarktbezogene und strukturelle Rahmenbedin-
gungen (vgl. Brussig et al., 2010). Beschaftigungsfahigkeit wird dabei nicht als statische Eigenschaft
verstanden, sondern als dynamisches Konzept, das sich im Zuge gesellschaftlicher, wirtschaftlicher und
technologischer Entwicklungen fortlaufend wandelt (Gazier, 2001).

Weinert et al. (2001) schlagen vor, Beschaftigungsfahigkeit nicht nur als Fahigkeit zu begreifen, eine
Arbeitsstelle zu finden, sondern auch als die Kompetenz, diese langfristig zu sichern und sich kontinu-
ierlich an veranderte Anforderungen der Arbeitswelt anzupassen. Dieses Verstandnis impliziert ein Zu-
sammenspiel von individueller Lernbereitschaft, arbeitsmarktbezogener Anschlussfahigkeit und
beruflicher Entwicklungsperspektive.Rump und Eilers (2022) definieren individuelle Beschaftigungsfa-
higkeit (Employability) als ein multidimensionales Konstrukt, das sich aus drei zentralen Dimensionen
zusammensetzt:

1. Kompetenzen
Diese Dimension umfasst die fachlichen, methodischen, sozialen und personlichen Fahigkeiten,
die eine Person befdhigen, berufliche Anforderungen erfolgreich zu bewaltigen. Dazu zahlen
Fachwissen, berufsspezifische Fertigkeiten sowie Uberfachliche Schlisselkompetenzen wie
Lernfahigkeit, Anpassungsfahigkeit und Kommunikationsstarke. Solche Kompetenzen erhéhen
direkt die Leistungsfahigkeit am Arbeitsplatz und damit die individuelle Beschaftigungsfahig-
keit.

2. Motivation und Personlichkeit: Hierunter fallen die Einstellung zum Arbeiten, die Leistungsbe-
reitschaft und persdnliche Charaktereigenschaften. Dazu zahlen etwa die Motivation, sich wei-
terzuentwickeln, die Fahigkeit zur Selbstreflexion und Eigenschaften wie Zuverlassigkeit oder
Belastbarkeit. Diese Faktoren beeinflussen, in welchem Masse eine Person ihre Kompetenzen
tatsachlich einsetzt und sich an neue Anforderungen anpassen kann (Hogan et al., 2013).

3. Rahmenbedingungen: Diese Dimension bezieht sich auf die dusseren Bedingungen, die die Be-
schaftigungsfahigkeit beglinstigen oder einschranken. Dazu gehoren die gesundheitliche Ver-
fassung, das soziale Umfeld und die Unterstiitzung durch Institutionen oder Netzwerke. Auch
strukturelle Faktoren wie die Arbeitsmarktlage oder betriebliche Gegebenheiten zdhlen dazu
(McQuaid & Lindsay, 2005). So kann zum Beispiel ein unterstiitzendes familiares Umfeld oder
ein gutes betriebliches Weiterbildungsangebot die Employability einer Person steigern, wah-
rend gesundheitliche Einschrankungen oder regionale Arbeitsmarktschwdchen sie mindern

kénnen.

Die drei Dimensionen der Beschaftigungsfahigkeit - individuelle, strukturelle und arbeitsmarktbezo-
gene Faktoren - stehen in wechselseitiger Beziehung und bedingen sich gegenseitig. Zusammen bilden
sie die Grundlage dafir, langfristig am Arbeitsmarkt bestehen zu kénnen und sich kontinuierlich an
neue berufliche Anforderungen anzupassen. Neuere psychosoziale Ansdtze erweitern dieses Verstand-



nis, indem sie neben fachlichen Kompetenzen auch persénliche und soziale Ressourcen in den Mittel-
punkt riicken. Fugate, Kinicki und Ashforth (2004) definieren Beschaftigungsfahigkeit als eine Kombi-
nation aus Anpassungsfahigkeit, beruflicher Identitdt und sozialer Interaktionskompetenz. Dabei
betonen sie insbesondere Selbstwirksamkeit und proaktives Verhalten - Aspekte, die auch in der vor-
liegenden Studie mit Blick auf die Integration von Quereinsteiger:innen eine zentrale Rolle spielen.

Ein weiterer konzeptioneller Pfeiler ist das Prinzip des lebenslangen Lernens. Dieses geht davon aus,
dass Beschaftigungsfahigkeit nicht allein durch eine einmalige Ausbildung zu Beginn der Erwerbsbio-
grafie gesichert ist, sondern durch kontinuierliche Weiterbildung erhalten und ausgebaut werden
muss. Gerade fiir Arbeitnehmende in niedrig qualifizierten oder stark im Wandel befindlichen Berufs-
feldern stellt dies eine besondere Herausforderung dar (Weinert, 2001). Die Fahigkeit, neue Qualifika-
tionen zu erwerben und sich veranderten Anforderungen flexibel anzupassen, wird so zu einem
zentralen Element nachhaltiger Erwerbsfahigkeit.

In einer zunehmend komplexen und interdisziplindren Arbeitswelt gewinnen tiberfachliche Kompeten-
zen weiter an Bedeutung. Soziale Fahigkeiten wie Teamarbeit, Kommunikation und Konfliktlosung gel-
ten heute in vielen Branchen als ebenso relevant wie fachliches Wissen. In einer Arbeitswelt, die durch
Kooperationsprozesse, digitale Vernetzung und flache Hierarchien gepragt ist, werden diese ,,weichen”
Kompetenzen zu einem integralen Bestandteil beruflicher Anschlussfahigkeit und damit zu einem

Schlissel der Beschéftigungsfahigkeit (Weinert, 2001).

3.1 Zielgruppendefinition: Personen ohne formale Qualifikation und Geringqualifizierte

Die untersuchte Zielgruppe der Studie umfasst Personen im erwerbsfahigen Alter ohne formale Qualifikation, d.h. ohne
abgeschlossenen Bildungs- oder Berufsabschluss (umgangssprachlich oft Ungelernte) (vgl.

standige Wohnbevélkerung
Erwachsene im erwerbsfahigen Alter (25-64)
. 4 P 1. mitarbeitsmarktrelevanten informellen oder nonformalen Kompetenzen . e
St bStatlg 2. ohne arbeitsmarktrelevante informelle oder nonformale Komp en nlchterwerbstatlg
ohne Sek Il Abschluss in
mit ohne Sek Il Abschluss der CH
Nachqualifizierung in der CH
Bildungsleistungen
direkter Zugang zu QV begonnen nicht beendet begonnen nicht beendet
auslandischer Abschluss auslandischer Abschluss
ohne Anerkennung ohne Anerkennung
mit Zertifizierung aber mit Zertifizierung aber
ohne Sek Il Abschluss ohne Sek Il Abschluss
I Fokus 1. Teil des Projekts [ Fokus 2. Teil des Projekts [ Daten werden bei Bedarf miteinbezogen Nicht relevant fir Fragestellung

Abb. 1: Definition der Zielgruppe in vorliegender Studie



In der wissenschaftlichen Literatur wird die Zielgruppe dieser Studie haufig unter dem Begriff der ,,Ge-
ringqualifizierten” geflihrt. Dabei handelt es sich jedoch nicht um eine homogene Kategorie, und es
existiert keine einheitliche Definition (Klein & Reutter, 2016). Ublicherweise umfasst der Begriff Perso-
nen ohne formal anerkannten Bildungsabschluss - insbesondere an- und ungelernte Arbeitskrafte. Teil-
weise werden auch Personen dazugezahlt, die zwar liber einen Berufsabschluss verfligen, aber keine
addaquate Beschaftigung finden, deren auslandische Qualifikationen nicht anerkannt sind oder deren
Erwerbsbiografie durch haufige Phasen von Arbeitslosigkeit unterbrochen wurde. Ebenso eingeschlos-
sen sind Personen, die informelle Kompetenzen erworben haben, jedoch tber keine formale Zertifizie-
rung verfligen.

Aus arbeitsmarkttheoretischer Perspektive wird der Status als geringqualifiziert haufig tatigkeitsbasiert
definiert: Als gering qualifiziert gelten demnach Personen, die in einfachen oder unterstiitzenden Ta-
tigkeiten beschaftigt sind, fir die keine formale Berufsausbildung vorausgesetzt wird (vgl. Begrifflich-
keit zu un- und angelernten Arbeitskraften).

Empirische Daten belegen die strukturelle Benachteiligung dieser Gruppe auf dem Arbeitsmarkt. Lang-
zeitstudien in der Schweiz zeigen, dass Personen ohne formalen Berufsabschluss deutlich geringere
Beschaftigungschancen sowie ein signifikant erhdhtes Risiko von Arbeitslosigkeit aufweisen - ein Nach-
teil, der sich tGber Jahrzehnte hinweg als erstaunlich stabil erwiesen hat (SECO, 2013; 2020). Auch aus
Deutschland liegen vergleichbare Erkenntnisse vor: In Frankfurt etwa verfligten tGber 70 % der arbeit-
suchenden Jobcenter-Kund:innen tiber keinen anerkannten Berufsabschluss (Manus, 2025).

Diese strukturelle Verwundbarkeit macht formal geringqualifizierte Personen zu einem zentralen Fokus
arbeitsmarktpolitischer Integrationsstrategien. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
und eines zunehmenden Fachkraftemangels gewinnt die Gruppe auch fiir wirtschafts- und bildungspo-
litische Uberlegungen an Bedeutung. Es wird erwartet, dass durch gezielte Weiterqualifizierung und
Aktivierung dieser Personengruppe bestehende und kiinftige Arbeitskraftebedarfe zumindest teilweise
gedeckt werden konnen (Klein & Reutter, 2016). lhre erfolgreiche (Re-)Integration ist daher nicht nur
aus sozialpolitischer Perspektive wiinschenswert, sondern leistet auch einen substanziellen Beitrag zur
Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials.

3.2 Bedeutung der Beschaftigungsfahigkeit fiir gering qualifizierte Personen

Ein zentraler Moment im Bildungsverlauf junger Menschen ist der Ubergang von der Schule in die Ar-
beitswelt. Nachschulische Bildungsentscheidungen erweisen sich als richtungsweisend fir die langfris-
tige Beschaftigungsfahigkeit (Korber, 2019). Studien zeigen jedoch, dass viele Jugendliche nach dem
Schulabschluss nicht unmittelbar in eine qualifizierende Ausbildung oder ein stabiles Arbeitsverhéltnis
eintreten. So analysieren Busse et al. (2022), dass ein erheblicher Anteil junger Menschen in Deutsch-
land von idealtypischen Bildungswegen abweicht. Statt nahtlos in formale Bildungsangebote oder den
ersten Arbeitsmarkt Gberzugehen, sehen sich viele mit ,,schwierigen Umwegen” konfrontiert - etwa
durch unqualifizierte Tatigkeiten, Phasen der Arbeitslosigkeit oder den Verzicht auf eine Berufsausbil-
dung. Solche biografischen Briiche wirken sich langfristig negativ auf die Beschaftigungsfahigkeit aus.

Ein zentrales Problem dabei ist der Mangel an gezielter Unterstitzung fiir bildungsbenachteiligte Ju-
gendliche. Ohne koordinierte Forderangebote durch Bildungsinstitutionen, Unternehmen und staatli-
che Akteure bleiben Ubergénge oft ungeplant und instabil. Die berufliche Integration junger Menschen



in prekdren Ausgangslagen erfordert daher institutionell abgestimmte Interventionen. Auch im Kon-
text des lebenslangen Lernens wird betont, dass die Mobilisierung aller relevanten Akteure - von Schu-
len (ber Betriebe bis hin zu arbeitsmarktpolitischen Instanzen - notwendig ist, um nachhaltige Lern-
und Entwicklungsraume zu schaffen (Bosch, 2004; Erpenbeck et al., 2002).

Gelingt der Berufseinstieg nicht und wird kein Abschluss auf Sekundarstufe Il (z. B. EFZ, EBA oder Ma-
turitat) erworben, gelten Betroffene im arbeitsmarktpolitischen Diskurs als gering qualifiziert. Die Be-
schaftigungsfahigkeit dieser Personengruppe ist besonders vulnerabel. Einerseits erschwert der
fehlende Abschluss den Zugang zu formalen Weiterbildungsangeboten, andererseits erhoht sich das
Risiko, in prekare, schlecht bezahlte und oft nicht weiterqualifizierende Arbeitsverhaltnisse einzumiin-
den (Nadai & Gonon, 2021; Schmid, 2023). Hinzu kommt die gesellschaftlich abwertende Wahrneh-
mung solcher Tatigkeiten, die das berufliche Selbstverstiandnis und die soziale Integration zusatzlich
belasten kann.

In diesem Zusammenhang werden Proaktivitdat und Empowerment zu Schliisselkomponenten der indi-
viduellen Beschaftigungsfahigkeit. Die Fahigkeit, sich trotz widriger Bedingungen weiterzuentwickeln,
Alternativen zu erschliessen und informelle Kompetenzen sichtbar zu machen, ist entscheidend fiir die
langfristige Teilhabe am Arbeitsmarkt.

3.3 Eintritt in den Arbeitsmarkt ohne formale Qualifikation

Fiir den Eintritt in den Arbeitsmarkt und eine nachhaltige Erwerbstatigkeit kommt dem Nachweis non-
formal und informell erworbener Kompetenzen eine zentrale Bedeutung zu - insbesondere fiir Perso-
nen ohne formalen Bildungsabschluss. Laut der Befragung von Wittig und Neumann (2016) sind fach-
liche Kompetenzen fir Arbeitgeber bei der Einstellung neuer Mitarbeitender besonders
ausschlaggebend. Da gering Qualifizierte ihre Kenntnisse und Fertigkeiten nicht durch einen eidgenos-
sisch anerkannten Abschluss belegen kénnen, gewinnen alternative Nachweisinstrumente zunehmend
an Bedeutung. Zertifikate - etwa aus der Weiterbildung - fungieren dabei als formale Bestatigung er-
worbener Kompetenzen und gelten in vielen Branchen als wichtiger Indikator fiir Beschaftigungsfahig-
keit.

Allerdings weisen Wittig und Neumann (2016) auch auf die Ungleichwertigkeit solcher Zertifikate hin.
Nicht alle besitzen den gleichen arbeitsmarktrelevanten Stellenwert, was zu einer Hierarchisierung von
Weiterbildungsformaten fiihrt. Entsprechend wird eine kritische Auseinandersetzung mit Qualitat, Pra-
xisrelevanz und Passung der Angebote gefordert - sowohl von Arbeitnehmenden als auch von Betrie-
ben. Entscheidend ist, dass erworbene Qualifikationen auf aktuelle betriebliche Anforderungen
abgestimmt sind.

Internationale Erfahrungen zeigen, dass validierte Verfahren zur Anerkennung informeller Kompeten-
zen die Arbeitsmarktintegration effektiv unterstiitzen kénnen. In Landern wie Frankreich oder Kanada
sind solche Validierungsmodelle bereits institutionell verankert und zeigen nachweisbare Wirkungen
auf die Beschaftigungsfahigkeit (Werquin, 2010, OECD). Auch in der Schweiz gibt es erste Ansatze in
diese Richtung. Besonders relevant ist dabei das informelle Lernen am Arbeitsplatz, das haufig als ,,mi-
metischer Prozess” verlauft - also durch Beobachtung, Nachahmung und aktive Teilnahme an berufli-
chen Routinen (Billett, 2014). Die Ergebnisse der vorliegenden Studie (vgl. Kapitel 5.2, S. 22) bestatigen,



dass dieser Lernmechanismus in vielen Betrieben bereits gelebt wird, allerdings oft ohne systematische
Dokumentation oder Anerkennung.

Neben fachlichen Qualifikationen legen Unternehmen zudem grossen Wert auf (iberfachliche Kompe-
tenzen. Die Erhebung von Gehmlich (2009) zeigt, dass insbesondere Kommunikationsfahigkeit (99 %),
Problemldsungskompetenz (97 %), Lernfahigkeit (97 %), Selbststandigkeit (96 %) und Anpassungsfa-
higkeit (96 %) als zentrale Soft Skills gelten. Ein Vergleich mit dhnlichen Befragungen in Lateinamerika
zeigt, dass diese Anforderungen weitgehend international vergleichbar sind - was auf eine zuneh-
mende Konvergenz der betrieblichen Erwartungshaltungen hindeutet.

3.4 Berufliche Weiterbildung als Schliissel zur langfristigen Beschaftigungsfahigkeit

In einer globalisierten und digitalisierten Wirtschaft, in der viele Tatigkeiten durch Automatisierung
und Kiinstliche Intelligenz ersetzt werden, ist berufliche Weiterbildung zentral fiir die Sicherung der
Beschaftigungsfahigkeit. Neue Berufsbilder entstehen kontinuierlich, wiahrend bestehende Qualifikati-
onen rasch an Gultigkeit verlieren. Studien der OECD (2019) zeigen, dass Bildungs- und Weiterbildungs-
initiativen - insbesondere fir benachteiligte Gruppen wie gering qualifizierte Arbeitskrafte, Personen
mit Migrationshintergrund oder Frauen in Teilzeit - entscheidend dazu beitragen kénnen, Langzeitar-
beitslosigkeit zu vermeiden und die Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten.

Vor allem fir formal gering qualifizierte Arbeitnehmende ist der Zugang zu gezielten, niederschwelli-
gen und arbeitsmarktorientierten Weiterbildungsangeboten von grosser Bedeutung. Ambos (2006) be-
tont, dass solche Programme nicht nur fachliche, sondern auch soziale und kommunikative
Kompetenzen fordern sollten. Entscheidend ist eine praxisnahe Ausrichtung: Weiterbildung muss sich
an realen Anforderungen der Arbeitswelt orientieren, um wirksam zur Integration in den Arbeitsmarkt
beizutragen (Wittig & Neumann, 2016).

Dariber hinaus wirken sich Weiterbildungen mit anerkannten Zertifikaten nachweislich positiv auf die
Karrierechancen aus. Sie verbessern nicht nur die Aussichten auf eine Anstellung, sondern er6ffnen
auch innerbetriebliche Aufstiegsmdoglichkeiten oder berufliche Umorientierungen (Schmid, 2023). Ge-
rade fur formal gering Qualifizierte konnen solche Qualifikationen einen entscheidenden Beitrag zur
beruflichen Entwicklung leisten. Gleichzeitig zeigt sich jedoch, dass ausgerechnet jene Gruppen, die am
meisten auf Weiterbildung angewiesen sind, haufig den schlechtesten Zugang dazu haben - sei es aus
finanziellen, institutionellen oder motivationalen Griinden (Bosch, 2000; Voncken & Onstenk, 1996).

Vor diesem Hintergrund gewinnt das betriebliche Lernen zunehmend an Bedeutung. Es bietet die Mog-
lichkeit, Lernprozesse direkt in den Arbeitsalltag zu integrieren und so auch weiterbildungsfernen
Gruppen Zugang zu Entwicklungschancen zu eréffnen. Voncken und Onstenk (1996) zeigen, dass die
Organisation der Arbeit entscheidenden Einfluss auf die Kompetenzentwicklung der Mitarbeitenden
hat. In arbeitsintegrierten Lernumgebungen Gbernehmen Mitarbeitende verantwortungsvolle Aufga-
ben, die kognitive, soziale und praktische Anforderungen verbinden. Solche Settings férdern nicht nur
fachliche Fahigkeiten, sondern auch Selbstorganisation, Problemlésungskompetenz und Lernbereit-
schaft.

Eine flexible, lernforderliche Arbeitsorganisation steigert nicht nur die Kompetenzentwicklung, son-
dern auch die Arbeitszufriedenheit und das Engagement der Mitarbeitenden. Wenn Mitarbeitende



Aufgaben sowohl selbststandig als auch im Team bewaltigen kdnnen, erleben sie ihre Arbeit als sinnvoll
und herausfordernd - was wiederum Lernprozesse begiinstigt (Voncken & Onstenk, 1996).

Das betriebliche Bildungspersonal spielt in diesem Prozess eine zentrale Rolle. Muths und Darmann-
Finck (2016) betonen, dass betriebliche Ausbildende und Lernbegleitende nicht nur formale Schulun-
gen konzipieren, sondern auch informelle Lernprozesse aktiv unterstiitzen. Lernbegleitung, Coaching
und Mentoring tragen wesentlich dazu bei, sowohl fachliche als auch sozialkommunikative Kompeten-
zen zu entwickeln. Zentrale Erfolgsfaktoren sind die Verbindung von Theorie und Praxis sowie eine
lernforderliche Beziehungsgestaltung zwischen Lernenden und Lernbegleitenden.

Lernprozesse sollten méglichst eng mit den alltaglichen Arbeitsprozessen verkniipft sein. Arbeitsauf-
gaben missen Gelegenheiten bieten, neue Kenntnisse und Fahigkeiten praktisch anzuwenden - ohne
den Arbeitsfluss zu storen. Eine solche Integration gilt nicht nur als effizient, sondern auch als nachhal-
tig (Bernhard & Bilger, 2008; Muths & Darmann-Finck, 2016). E-Learning-Formate oder arbeitsinte-
grierte Projekte konnen diesen Anspruch unterstitzen, indem sie orts- und zeitunabhangige
Lernzugange ermoglichen.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt ist der soziale Kontext des Lernens. Mitarbeitende lernen nicht nur
durch strukturierte Weiterbildungsangebote, sondern auch durch Erfahrungsaustausch im Team,
durch kollegiales Feedback und durch gemeinsame Reflexion. Dieser soziale Lernprozess starkt nicht
nur die Kooperationsfahigkeit, sondern auch die Teamkultur im Unternehmen. Betriebe, die diesen
sozialen Aspekt aktiv fordern, etablieren eine Kultur des kontinuierlichen Lernens - in der das Lernen
nicht als zusatzliche Anforderung, sondern als integraler Bestandteil der Arbeit verstanden wird (Bern-
hard & Bilger, 2008; Sebold & Engert, 2006).

3.5 Vergleich des Modells der Beschiftigungsfahigkeit mit anderen Modellen

Beschaftigungsfahigkeit (Employability) ist ein komplexes, multidimensionales Konzept, das in der wis-
senschaftlichen Literatur unterschiedlich definiert und interpretiert wird. In diesem Abschnitt wird das
in der vorliegenden Studie verwendete Modell im Vergleich zu aktuellen Konzepten der Beschafti-
gungsfahigkeit theoretisch verortet. Ziel ist es, Gemeinsamkeiten und Unterschiede herauszuarbeiten
und die konzeptionelle Grundlage der Untersuchung transparent zu machen.

Das fir diese Studie entwickelte Modell (vgl. Abb. 2) folgt einem integrativen Ansatz, der Beschafti-
gungsfahigkeit nicht als eindimensionale Eigenschaft, sondern als Ergebnis eines dynamischen Zusam-
menspiels verschiedener individueller, betrieblicher und struktureller Einflussfaktoren begreift. Es
verdeutlicht, dass die Fahigkeit zur Teilhabe am Arbeitsmarkt nicht allein auf formalen Qualifikationen
beruht, sondern wesentlich durch informelle Kompetenzen, persénliche Ressourcen, betriebliche Lern-
moglichkeiten und institutionelle Rahmenbedingungen gepragt ist.
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Abb. 2: Modell der Beschéaftigungsfahigkeit

Das in der vorliegenden Studie entwickelte Modell der Beschaftigungsfahigkeit gliedert sich in drei
zentrale Bereiche, die in ihrem Zusammenspiel die Arbeitsmarktintegration und langfristige Erwerbs-
fahigkeit erklaren.

Erstens umfasst das Modell sogenannte Einflussfaktoren, die die strukturellen und individuellen Vo-
raussetzungen fiir Beschaftigungsfahigkeit definieren. Dazu zdhlen das soziale Umfeld (z. B. familiare
Unterstlitzung, Netzwerke), individuelle Dispositionen (z. B. Motivation, Resilienz, Gesundheitszu-
stand), verfiigbare Ressourcen (z. B. finanzielle Mittel, Zugang zu Bildung) sowie die jeweiligen Rah-
menbedingungen des Arbeitsmarktes (z. B. regionale Beschéaftigungslage, Branchennachfrage). Diese
Faktoren bestimmen wesentlich, in welchem Umfang individuelle Kompetenzen Gberhaupt entwickelt,
genutzt und 6konomisch verwertet werden kdnnen.

Zweitens beschreibt das Modell jene individuellen Fahigkeiten, die fir eine erfolgreiche Arbeits-
marktintegration zentral sind. Dazu zahlen:

- Kooperationsfahigkeit (Teamarbeit, Kommunikationskompetenz),

- Arbeitsbewaltigungskompetenz (fachliche Qualifikation, Problemldsungsfahigkeit, Organisati-
onsgeschick),

- Belastbarkeit und Ausdauer (Motivation, Durchhaltevermogen).

Diese Fahigkeiten konnen formal (z. B. durch Abschlisse, Diplome, Zertifikate), non-formal (z. B. Wei-
terbildungskurse) oder informell (z. B. praktische Erfahrung, ehrenamtliche Tatigkeit) erworben wer-
den.



Drittens werden diese Kompetenzen den Qualifikationsanforderungen gegeniibergestellt, wie sie von
Unternehmen und spezifischen Arbeitskontexten formuliert werden. Diese Anforderungen variieren
stark nach Branche, Berufsfeld und Stelle und kénnen sowohl formale Bildungsnachweise als auch spe-
zifische fachliche und Uberfachliche Kompetenzen umfassen. Beschaftigungsfahigkeit ist in diesem
Sinne als Ergebnis einer moéglichst hohen Passung zwischen individuellen Kompetenzen und externen
Anforderungen zu verstehen.

Das Modell verdeutlicht damit, dass Employability nicht allein von individueller Leistungsfahigkeit ab-
hadngt, sondern im Wechselspiel mit strukturellen Bedingungen und institutionellen Erwartungen steht.
Eine nachhaltige Arbeitsmarktintegration setzt voraus, dass sowohl formale als auch informell erwor-
bene Kompetenzen systematisch geférdert und anerkannt werden - immer im Kontext des sozialen
und 6konomischen Umfelds.

Zur Einordnung des entwickelten Modells bietet sich ein Vergleich mit dem vielfach rezipierten Konzept
von Hogan, Chamorro-Premuzic und Kaiser (2013) an. Dieses definiert Employability aus Sicht der Ar-
beitgeber und konzentriert sich auf drei zentrale Dimensionen:

Soziale und interpersonale Kompetenzen (social/interpersonal compatibility) - also die Fahigkeit, po-
sitive soziale Beziehungen am Arbeitsplatz aufzubauen, als angenehme Kolleginnen wahrgenommen
zu werden und im Team effektiv zu kommunizieren.

Berufliche Fahigkeiten und Expertise (abilities, expertise, know-how) - die eigentliche fachliche Qua-
lifikation, Kenntnisse und Kompetenzen, um die Aufgaben einer bestimmten Tatigkeit erfolgreich aus-
zufihren.

Ehrgeiz und Arbeitsmoral (ambition, work ethic, drive) - also die Bereitschaft, sich engagiert in die
Arbeit einzubringen und die Arbeitsziele motiviert und ausdauernd zu verfolgen (Hogan et al., 2013, S.
12).

Diese Merkmale stellen zentrale Beurteilungskriterien in Personalentscheidungen dar und verdeutli-
chen die arbeitsmarktorientierte Perspektive auf Beschaftigungsfihigkeit. Im Vergleich zum eigenen
Modell zeigt sich eine hohe inhaltliche Uberschneidung - insbesondere hinsichtlich der Bedeutung
Uberfachlicher Kompetenzen und motivationaler Aspekte. Allerdings erweitert das in dieser Studie ent-
wickelte Modell die Perspektive um strukturelle Einflussfaktoren und legt einen starkeren Fokus auf
die institutionellen Rahmenbedingungen, die Beschaftigungsfahigkeit ermoglichen oder einschranken
konnen. Zur theoretischen Einordnung wird das hier entwickelte Modell mit weiteren Konzepten ver-
glichen, um Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu identifizieren.

Ein haufig zitiertes Referenzmodell stammt von Hogan, Chamorro-Premuzic und Kaiser (2013). Es be-
schreibt Beschaftigungsfahigkeit aus Sicht der Arbeitgeber anhand von drei Dimensionen: (1) soziale
und interpersonale Kompetenzen, (2) berufliche Expertise sowie (3) Arbeitsmotivation und Ehrgeiz.
Das Modell fokussiert stark auf unternehmensrelevante Einschatzungen und wird primar im Kontext
der Personalauswahl eingesetzt. Im Vergleich dazu beriicksichtigt das hier vorliegende Modell starker
die strukturellen Rahmenbedingungen und die Genese informeller Kompetenzen.

Eine breitere Perspektive verfolgt das Drei-Faktoren-Modell von McQuaid und Lindsay (2005), das Be-
schéaftigungsfahigkeit als Zusammenspiel von (1) individuellen Faktoren (z. B. formale und informelle



Kompetenzen), (2) personlichen Lebensumstdnden (z. B. Mobilitat, familidre Verpflichtungen) und (3)
externen Kontextbedingungen (z. B. lokale Arbeitsmarktlage, Verfligbarkeit von Stellen) beschreibt. Im
Vergleich zum starker kompetenzorientierten Ansatz der vorliegenden Studie erweitert dieses Modell
die Perspektive um situative Lebenslagen und betont starker die Interaktion zwischen Person und Um-
welt.

Einen systemtheoretischen Zugang wahlt Ouedraogo (2024) mit seinem Mehr-Ebenen-Modell, das Be-
schéaftigungsfahigkeit als emergentes Ergebnis sozialer, psychologischer und 6konomischer Dynamiken
begreift. Die individuelle Employability wird hier wesentlich von innerpsychischen Faktoren wie Ver-
antwortungsbewusstsein, Initiative und Selbstregulation mitgepragt. Im Unterschied zur vorliegenden
Studie, die auf Kompetenzerwerb und strukturelle Passung fokussiert, betont OQuedraogo insbesondere
die Rolle psychologischer Ressourcen im Zusammenspiel mit gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
(vgl. auch Mohamad et al., 2018).

Erganzende Einsichten bietet die Cedefop Skills Intelligence Section (2023) mit ihrer europaweiten Er-
hebung zu Arbeitgebererwartungen. Sie unterstreicht die wachsende Bedeutung transversaler und so-
zialer Kompetenzen - etwa Kommunikationsfahigkeit, analytisches Denken, Kreativitat und Teamarbeit
- als Schlisselfaktoren beruflicher Integration (vgl. Cedefop, 2023; Cinque, 2016; Polakova et al., 2023).

Diese Ergebnisse unterstiitzen die Grundannahme des vorliegenden Modells, dass informell erwor-
bene Soft Skills fiir die Beschaftigungsfahigkeit zentral sind. Gleichzeitig erweitert das Cedefop-Konzept
die Perspektive um Uberfachliche, personlichkeitsbezogene Kompetenzen, die tGber traditionelle Qua-
lifikationen hinausgehen.

Ein weiterer Akzent findet sich im Modell von van den Berg und van der Velde (2005), das funktionale
Flexibilitat als Kern der Employability versteht. Zentral ist hier die Bereitschaft, sich weiterzubilden und
sich flexibel auf neue berufliche Anforderungen einzustellen. Allerdings zeigen empirische Daten von
Wittekind et al. (2009) aus der Schweiz, dass Lernbereitschaft allein nicht automatisch zu hdherer Be-
schéaftigungsfahigkeit fiihrt - was die Bedeutung zusatzlicher Faktoren wie betrieblicher Forderung oder
institutioneller Zugange unterstreicht.

Verglichen mit dem in dieser Studie verwendeten Modell (vgl. auch Rump & Eilers, 2022; Brussig &
Knuth, 2009; Promberger et al., 2008) zeigen sich folgende Gemeinsamkeiten und Unterschiede:

Zunichst lassen sich zentrale Uberschneidungen mit den Modellen von McQuaid und Lindsay (2005),
Ouedraogo (2024) und Cedefop (2023) feststellen. Gemeinsam ist allen Ansatzen ein multidimensio-
nales Verstandnis von Beschaftigungsfahigkeit, das sowohl individuelle als auch kontextuelle Faktoren
berucksichtigt. Insbesondere wird Ubereinstimmend betont, dass Employability nicht ausschliesslich
auf formalen Bildungsabschliissen beruht, sondern massgeblich durch informell und non-formal erwor-
bene Kompetenzen gepragt ist. In allen Modellen entsteht Beschaftigungsfahigkeit im Zusammenspiel
individueller Fahigkeiten und externer arbeitsmarktbezogener Anforderungen. Personliche Eigenschaf-
ten wie Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit, Belastbarkeit und Anpassungsfahigkeit gelten dabei
als zentrale Bestandteile.

Das vorliegende Modell und jenes von Cedefop (2023) betonen explizit die steigende Relevanz sozialer
und transversaler Kompetenzen, die tber rein fachliche Qualifikationen hinausgehen. Gleichzeitig wird
die Bedeutung dusserer Einflussfaktoren anerkannt: So identifizieren McQuaid und Lindsay (2005)



ebenso wie Ouedraogo (2024) und das hier entwickelte Modell Faktoren wie die regionale Arbeits-
marktlage, das soziale Umfeld oder persdnliche Ressourcen als entscheidend dafiir, ob und wie Kom-
petenzen effektiv genutzt werden konnen. Ein gemeinsames Verstindnis liegt auch darin,
Beschaftigungsfahigkeit als dynamisches, interaktives und tGber den Lebensverlauf hinweg zu entwi-
ckelndes Konstrukt zu begreifen.

Deutlicher fallen hingegen die Unterschiede in der Gewichtung der jeweiligen Dimensionen aus. Wah-
rend das vorliegende Modell eine klare Differenzierung zwischen Einflussfaktoren (soziales Umfeld,
individuelle Disposition, Ressourcen, Arbeitsmarkt), individuellen Kompetenzen (Zusammenarbeit, Ar-
beitsbewaltigung, Ausdauer) und externen Qualifikationsanforderungen vornimmt, setzen andere Mo-
delle abweichende Schwerpunkte. McQuaid und Lindsay (2005) legen verstarktes Augenmerk auf
personliche Umstdande und situative Bedingungen wie Mobilitat oder familidare Verpflichtungen. Diese
Aspekte sind im vorliegenden Modell zwar berticksichtigt, jedoch nicht gleichermassen prominent aus-
formuliert.

Das Modell von Ouedraogo (2024) bringt zusatzlich eine psychologische Perspektive ein und unter-
streicht die Rolle individueller Merkmale wie Eigeninitiative, Verantwortungsbewusstsein und intrinsi-
sche Motivation. Diese psychologischen Dimensionen sind im hiesigen Modell unter ,individueller
Disposition” subsumiert, werden dort jedoch nicht mit derselben systematischen Tiefe behandelt. Die
Cedefop-Erhebung (2023) wiederum akzentuiert insbesondere transversale und soziale Kompetenzen,
die haufig durch informelles Lernen entstehen und brancheniibergreifend relevant sind. Auch wenn
diese Kompetenzen im hier vorgelegten Modell als zentral anerkannt werden, bietet Cedefop eine sys-
tematischere und praxisnahe Kategorisierung, die tiber die impliziten Komponenten des eigenen An-
satzes hinausgeht.

Zusammenfassend bestehen die wesentlichen Unterschiede zwischen den Modellen in der konkreten
Schwerpunktsetzung und der Systematisierung zentraler Komponenten. Wahrend das der vorliegen-
den Studie zugrunde liegende Modell primar die Interaktion von Einflussfaktoren, individuellen Kom-
petenzen und Arbeitsmarktanforderungen in den Blick nimmt, erweitern andere Ansdtze diese
Perspektive - sei es durch psychologische Vertiefung (Ouedraogo), durch starkere Betonung situativer
Kontexte (McQuaid & Lindsay) oder durch ein empirisch fundiertes Kompetenzprofil (Cedefop).

Diese Unterschiede bieten wertvolle Anregungen fir kiinftige Forschung und Praxis. Insbesondere las-
sen sich daraus integrative Perspektiven entwickeln, die das Phdnomen Beschaftigungsfahigkeit noch
umfassender erfassen: Die soziale Dimension, die fachliche Kompetenz und die motivationale Haltung,
wie sie etwa im Modell von Hogan et al. (2013) betont werden, erganzen das hier verwendete Modell
sinnvoll - insbesondere in Bezug auf wahrnehmungspsychologische Aspekte der Arbeitgeberseite.
Gleichzeitig bleibt die Starke des hier vorgestellten Ansatzes in der konsequenten Kontextualisierung:
Er erlaubt eine differenzierte Betrachtung der individuellen Voraussetzungen und strukturellen Rah-
menbedingungen, unter denen Beschaftigungsfahigkeit entsteht. Eine ganzheitliche Perspektive, die
individuelle, soziale, psychologische und institutionelle Aspekte integriert, erscheint somit besonders
geeignet, um das komplexe Konzept der Employability im modernen Arbeitsmarkt fundiert zu erfassen.



4 Methodik und Stichprobe

4.1 Quantitative Untersuchung

Im Rahmen der Studie wurde eine quantitative Querschnittserhebung bei Unternehmen in der Schweiz
durchgefiihrt. Die Datenerhebung erfolgte zwischen Oktober 2024 und Februar 2025 mittels eines
standardisierten Online-Fragebogens. Dieser erfasste neben unternehmensbezogenen Hintergrundin-
formationen insbesondere Einschatzungen und Erfahrungen im Umgang mit Mitarbeitenden ohne for-
malen Bildungsabschluss.

Der Fragebogen enthielt (iberwiegend Items auf Likert-Skalen (1-5), wobei 1 = ,stimme Gberhaupt nicht
zu“und 5 =, stimme vollstandig zu“ bedeutete. Fir die Ergebnisdarstellung wurden die Zustimmungs-
werte der Skalenpunkte 4 und 5 haufig zusammengefasst und als aggregierte Zustimmungsraten (%)
ausgewiesen. Erganzend kamen Multiple-Choice-Fragen mit Rankingformat zum Einsatz, um die Prio-
ritatensetzung der Unternehmen bei bestimmten Aspekten der Beschéaftigungspraxis zu erfassen.

An der Befragung nahmen insgesamt 726 Betriebe aus der deutsch-, franzdsisch- und italienischspra-
chigen Schweiz teil. Die Unternehmen stammten aus Uiber 40 verschiedenen Branchen, wobei keine
einzelne Branche dominant vertreten war. Die grossten Teilgruppen bildeten der Gesundheits- und
Pflegesektor (~15 % der Stichprobe), gefolgt von der Immobilienbranche (~7 %), 6ffentlichen Diensten
(~7 %) sowie Beratungs- und Dienstleistungsunternehmen (~7 %). Weitere Branchen umfassten Indust-
rie (z. B. Maschinenbau ~3-4 %), Handel, Baugewerbe, Bildung, Kultur und NGOs. Diese breite Streuung
gewahrleistet eine hohe Reprasentativitat hinsichtlich der sektoralen Diversitat des Schweizer Arbeits-
markts.

Auch hinsichtlich der Unternehmensgrésse war die Stichprobe heterogen zusammengesetzt: Neben
Grossbetrieben mit Gber 1'000 Mitarbeitenden nahmen zahlreiche KMU und Kleinstbetriebe teil. Rund
45 % der Teilnehmenden bekleideten Fihrungsfunktionen (z. B. Geschéaftsfliihrung), weitere ca. 31 %
waren als HR-Fachpersonen tatig. Die Datengrundlage basiert somit grosstenteils auf Einschatzungen
erfahrener Entscheidungstragerinnen im Personalbereich. Der Anteil der Befragungssprachen betrug
ca. 81 % Deutsch, 18 % Franzdsisch und unter 1 % Italienisch - was die mehrsprachige Durchfiihrung
der Studie angemessen widerspiegelt.

Die quantitativen Daten wurden sowohl deskriptiv als auch inferenzstatistisch ausgewertet. Neben der
Berechnung von Mittelwerten (M) und Standardabweichungen (SD) wurden insbesondere prozentuale
Zustimmungsraten und Haufigkeiten analysiert. Gruppenvergleiche (z. B. nach Branche, Unterneh-
mensgrosse oder Sektor) erfolgten mittels Chi-Quadrat-Tests. Zur vertieften Analyse der Zusammen-
hange zwischen Pradiktoren (z. B. betriebliche Merkmale, Kompetenzprofile) und Zielvariablen kamen
lineare und multiple Regressionsanalysen zum Einsatz. Dabei wurden automatisierte Modellvergleiche
und systematische Screening-Verfahren genutzt, um relevante Einflussfaktoren zu identifizieren und
daraus fundierte Handlungsempfehlungen abzuleiten. Als Signifikanzniveau wurde p < 0.05 (teilweise
p < 0.01) verwendet.



Die statistische Auswertung erfolgte mittels Softwareunterstlitzung; zusatzlich wurden offene Ant-
wortfelder inhaltlich gesichtet, um quantitative Befunde qualitativ zu kontextualisieren. Aufgrund der
Grosse und Heterogenitat der Stichprobe (n = 726) kdnnen die Ergebnisse als weitgehend generalisier-
bar fir die Unternehmenslandschaft der Schweiz gelten - mit gewissen Einschrankungen hinsichtlich
weniger stark vertretener Branchen. Insgesamt bietet die quantitative Methodik eine robuste Grund-
lage zur Beantwortung der zentralen Forschungsfragen dieser Studie.

4.2 Qualitative Untersuchung

Erganzend zur quantitativen Erhebung wurde eine qualitative Studie durchgefiihrt, um vertiefte Einbli-
cke in Entscheidungsprozesse, Deutungsmuster und Einstellungen von Personalverantwortlichen im
Umgang mit gering formal qualifizierten Personen zu gewinnen. Insgesamt wurden 22 leitfadenge-
stltzte Expertinneninterviews gefiihrt. Die Interviewpartnerinnen setzten sich zusammen aus HR-Ver-
antwortlichen, Berufsbildnerinnen, Vertreterinnen von Berufsbildungsorganisationen sowie
Fachpersonen aus arbeitsmarktpolitischen Institutionen. Die Auswahl erfolgte nach dem Prinzip der
gezielten Fallauswahl (purposive sampling), um ein breites Spektrum an institutionellen Perspektiven
und branchenspezifischen Erfahrungen abzudecken.

Die Interviews orientierten sich an einem halbstrukturierten Leitfaden, der zentrale Themenfelder um-
fasste: Wahrnehmungen der Beschaftigungsfahigkeit gering qualifizierter Personen, das Verhaltnis von
formalen und informell/non-formal erworbenen Qualifikationen, typische Hirden beim Arbeits-
markteintritt ohne Abschluss, betriebliche Integrationsstrategien sowie Einschdtzungen zu bestehen-
den Unterstltzungs- und Validierungsangeboten.

Ziel der qualitativen Analyse war es, die quantitativen Befunde zu kontextualisieren, differenzierte
Deutungen zu ermoglichen und potenzielle Erklarungsansatze fiir beobachtete Trends zu entwickeln.
So wurden etwa Motivlagen der Betroffenen, implizite Selektionsmechanismen oder institutionelle
Barrieren identifiziert, die in standardisierten Erhebungen nur eingeschrankt erfasst werden kénnen.

Die Kombination beider Ansatze folgt dem methodologischen Ansatz des Mixed-Methods-Designs, das
eine systematische Triangulation ermdglicht. Durch die Integration standardisierter Befragungsdaten
mit qualitativen Tiefenanalysen konnten sowohl Konvergenzen als auch Divergenzen identifiziert wer-
den, was zu einer umfassenden und validen Gesamtbetrachtung der Forschungsfragen beitragt.



5 Ergebnisse der quantitativen Studie

Kapitel 5 folgt einem dreistufigen Analyseaufbau, der sich eng an der Logik des in Kapitel 2 eingefiihr-
ten Modells der Beschaftigungsfahigkeit orientiert. Zunachst werden die Beweggriinde beleuchtet, aus
denen heraus Unternehmen Personen ohne formalen Berufs- oder Studienabschluss beschaftigen. In
einem zweiten Schritt wird der Rekrutierungsprozess fiir diese Zielgruppe vertiefend analysiert - mit
besonderem Fokus auf Auswahlkriterien, Entscheidungslogiken und personalpolitische Praktiken. Im
dritten Abschnitt erfolgt eine systematische Auswertung der Befunde entlang der drei zentralen Mo-
dellkomponenten: Einflussfaktoren, individuelle Kompetenzen und arbeitsmarktbezogene Anforde-
rungen.

Aufgrund inhaltlicher Uberschneidungen wird in die Analyse erginzend auch die Gruppe der Querein-
steiger:innen einbezogen. Diese Personengruppe weist einerseits vergleichbare Herausforderungen
hinsichtlich formaler Qualifikationen auf, bringt andererseits jedoch oft berufsiibergreifende Kompe-
tenzen mit, die spezifische Integrationsdynamiken auslésen kénnen.

5.1 Einstellungsfaktoren fiir Personen ohne formale Qualifikationen

Ein erster Analyseschritt widmet sich der Frage, aus welchen Griinden Unternehmen Personen ohne
formalen Berufs- oder Studienabschluss beschaftigen - oder eben nicht. Die Ergebnisse zeigen, dass
mehr als die Halfte der befragten Unternehmen (56 %) aktuell mindestens eine Person ohne formalen
Abschluss beschaftigt. In den meisten Fallen handelt es sich dabei um eine geringe Anzahl von Mitar-

beitenden: In rund 32 % der Betriebe arbeiten ein bis drei Personen ohne Abschluss.

Ein signifikanter Anteil von 39 % der Unternehmen (entsprechend 285 Betrieben) gibt hingegen an, gar keine formal Un-
qualifizierten zu beschaftigen. Die Griinde dafir liegen vorrangig in den betrieblichen Anforderungsprofilen (vgl.

Abb. 3): 46 % der Unternehmen, die keine Personen ohne Abschluss einstellen, begriinden dies mit
fehlender fachlicher Eignung, wahrend ebenso viele (46 %) die Tatigkeiten als ausschliesslich durch
qualifizierte Fachkrafte ausfiihrbar einstufen. Darliber hinaus geben 33 % dieser Unternehmen an, dass
ausreichend Bewerbende mit formalen Qualifikationen zur Verfligung stehen, sodass kein Bedarf fir
die Einstellung von Personen ohne Abschluss bestehe. In 13 % der Falle wurden gesetzliche Vorgaben



oder branchenspezifische Regulierungen als Hinderungsgrund genannt - insbesondere in stark regu-
lierten Berufsfeldern wie dem Gesundheitswesen oder dem Finanzsektor.

4. Aus welchen Griinden arbeiten keine Personen ohne formalen Berufs- oder Studienabschluss bei lhnen im Unternehmen? (Mehrfachantwort i
maoglich, bitte den wichtigsten Grund zuerst wihlen)

Effektive Antworten: 285

% WICHTIGKEIT N (RANG 1)

Diese Personen eignen sich fachlich nicht fir den Job I - 44 100
Die Arbeiten kénnen nur von qualifizierten Personen durchgefiihrt werden _46% 4.3 61
Wir erhalten gentgend Bewerbungen von Personen mit formalem Berufs- oder Studienabschluss _ 33% 2,9 38
Wir haben keinen Bedarf I 24 a7
Der Einarbeitungsaufwand ist héher - 17% 14 5
Ein formaler Abschluss ist gesetzlich vorgeschrieben - 13% 1 14
Der Schulungsaufwand ist hdher | M% 0,9 3
Das Risiko fir Fehlentscheidungen ist hdher 11% 0,8 2
Geringere Vergleichbarkeit der Qualifikationen: Ohne Berufs- oder Studienabschluss ist es fur uns 9% e 8
oft schwieriger, die Kompetenzen der Kandidaten objektiv zu vergleichen und einzuschatzen

Saonstige 8% 0,8 17
GESAMT 285

P-Wert= < 0,01, Chi*= 2558, Freiheitsgrad= 9 Hachst signifikant

Abb. 3: Griinde, warum keine Personen ohne formalen Berufs- oder Studienabschluss im Unternehmen arbeiten

Diese Befunde verdeutlichen, dass formale Bildungsabschliisse in vielen Branchen nach wie vor als
zentrale Zugangsvoraussetzung gelten - nicht nur aus normativen oder rechtlichen Griinden, sondern
auch aufgrund betrieblich definierter Qualifikationsanforderungen. Die Einstellungspraxis wird somit
wesentlich durch strukturelle Selektionsmechanismen gepragt, die Personen ohne formale Qualifikati-
onen systematisch benachteiligen konnen.

Im Fokus der Untersuchung stehen jedoch die Unternehmen, die Personen ohne Abschluss einstellen, und die Kriterien,
nach denen dies geschieht.

Abb. 4 zeigt die wichtigsten Einstellungsfaktoren, die in einer Mehrfachnennung mit Priorisierung er-
hoben wurden.



6. Aus welchen Griinden arbeiten Personen ohne formalen Berufs- oder Studienabschluss bei Ihnen im Unternehmen? (Mehrfachantwort moglich,
bitte den wichtigsten Grund zuerst wahlen)

Effektive Antworten: 436

% WICHTIGKEIT N (RANG 1)
In einzelnen Bereichen ist kein Berufs- oder Studienabschluss erforderlich _73% 7.8 254
Eigenschaften wie Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, Zuverlassigkeit und Motivation sind fiir _29‘,/ 28 19
diese Arbeit wichtiger als ein formaler Berufs- oder Studienabschluss ° ’
Beziehungsnetzwerk und Empfehlungen: Manchmal werden Personen aufgrund persénlicher
Empfehlungen oder ihres Beziehungsnetzwerks eingestellt, unabhangig von ihrem formalen _25% 2,4 17
Bildungsweg
Wir haben eigene Trainings- und Entwicklungsprogramme, die es ermaglichen, Personen ohne _230/ 29 o
formalen Abschluss in die Rolle einzuarbeiten ° ’
Personalmangel in bestimmten Branchen oder Bereichen des Unternehmens _ 22% 2,2 53
Technologische oder handwerkliche Begabung: Manche Personen sind technisch oder handwerklich _240/ 21 13
sehr begabt und bringen autodidaktisch erworbene Fahigkeiten mit ° ’
Wille zur Weiterbildung: Viele Personen ohne formale Ausbildung zeigen eine hohe Motivation, sich 25% 21 5
fortzubilden oder neue Fahigkeiten ,on the job“ zu erlernen ’
Spezifische Fachkenntnisse oder Talente: Personen ohne Abschluss verfiigen manchmal tiber
spezialisierte Fahigkeiten, die sie durch Hobbys, Selbststudium oder vorherige Tatigkeiten 23% 21 18
entwickelt haben und die sie gezielt in den Beruf einbringen kénnen
Sonstige 12% 1.2 25
Schneller Einstieg: Personen ohne formale Ausbildung kénnen oft ohne lange Ausbildungszeiten Tam 11 5
direkt ins Arbeitsleben einsteigen i ’
Aus Griinden der Kosteneffizienz 9% 0,9 6
GESAMT 436

P-Wert=<0.01: Chi*= 496.9  Freiheitsarad= 10 Hochst sianifikant

Abb. 4: Wichtigste Griinde fiir die Beschaftigung von Personen ohne formalen Bildungsabschluss (Mehrfachnennungen,
n=435 Unternehmen)

Besonders auffallig ist, dass praktische Erfordernisse im Einstellungsprozess haufig Vorrang vor forma-
len Bildungsnachweisen haben. Die Befragung zeigt, dass Unternehmen oftmals einen arbeitsplatzbe-
zogenen Zugang zur Qualifikationsbewertung wahlen: 73 % der Betriebe geben an, dass flr bestimmte
Stellen kein formaler Abschluss erforderlich sei - entweder, weil es sich um einfachere Tatigkeiten han-
delt oder weil gesetzliche Vorgaben fehlen. In diesen Fallen verzichten Unternehmen bewusst auf for-
male Qualifikationsanforderungen, sofern die Aufgabe dies erlaubt.

Dariber hinaus spielen informell erworbene soziale Kompetenzen eine zentrale Rolle. Rund 29 % der
Unternehmen betonen, dass personliche Eigenschaften wie Teamfahigkeit, Kommunikationsstarke,
Zuverlassigkeit und Motivation flir die Ausiibung der Tatigkeit wichtiger seien als ein formales Bildungs-
diplom. Besonders bei gut integrierten Teams kann die Passung zur Unternehmenskultur und ein hohes
Engagement fehlende Abschliisse kompensieren.

Auch persoénliche Empfehlungen und bestehende Netzwerke beeinflussen den Einstellungsprozess we-
sentlich. 25 % der Betriebe rekrutieren tGber informelle Kanale - beispielsweise, wenn Mitarbeitende
vertrauenswirdige Bekannte empfehlen. Hier ersetzt Sozialkapital bis zu einem gewissen Grad die for-
male Zertifizierung.

Interne Entwicklungsmoglichkeiten in Form von Trainings-, Einarbeitungs- oder Mentoringprogram-
men bieten Moglichkeiten zu formalen Qualifikationen. 23 % der Unternehmen nutzen diese Moglich-
keiten gezielt, um Personen ohne Abschluss einzuarbeiten - insbesondere gréssere Betriebe
investieren in solche On-the-Job-Lernformate.



Auch der Fachkraftemangel wirkt als wichtiger Einstellungsfaktor: 22 % der Unternehmen berichten,
dass sie aus personellen Engpdssen heraus bewusst auf gering formal Qualifizierte zuriickgreifen. Unter
solchen Bedingungen steigt die Bereitschaft, Mitarbeitende ohne Abschluss einzustellen und betriebs-
intern weiterzubilden.

Ein bemerkenswerter Befund betrifft die informell erworbenen technischen oder handwerklichen Fa-
higkeiten: 24 % der Unternehmen erkennen besondere autodidaktisch erworbene Kompetenzen -
etwa in IT oder Handwerk - als wertvolle Ressource an, wenn diese unmittelbar in der Praxis eingesetzt
werden kénnen. Auch der Wille zur Weiterbildung wird von 25 % der Betriebe als positives Kriterium
genannt: Die Motivation, sich aktiv weiterzuentwickeln, wird als entscheidender Faktor fiir die Einstel-
lung gewertet.

Weniger haufig, aber dennoch relevant, sind weitere Motive wie ein schnellerer Arbeitsmarkteintritt
ohne lange Ausbildungswege (13 %) oder Kostenerwdgungen, etwa in Form potenziell niedrigerer
Lohnkosten (9 %). Etwa 12 % der Unternehmen fiihren individuelle Griinde an, beispielsweise beson-
dere Lebensumstande einzelner Bewerbender.

Insgesamt unterstreichen die Ergebnisse, dass informelle Kompetenzen, persdnliche Eigenschaften
und arbeitsplatzspezifische Erfordernisse entscheidenden Einfluss auf die Einstellungsentscheidung
nehmen (vgl. Abb. 7). Der formale Bildungsabschluss verliert an Bedeutung, wenn praktische Fahigkei-
ten und Soft Skills starker ins Gewicht fallen. Dieser Befund bestatigt friihere Studien, wonach prakti-
sche Erfahrung von 87 % der Arbeitgeber als primarer Kompetenzindikator betrachtet wird, wahrend
nur 59 % auf formale Zertifikate fokussieren.

18. Auf welche Aspekte stiitzt sich Ihr Unternehmen hauptséchlich, um die Kompetenzen von Bewerberinnen und Bewerbern einzuschétzen?
(Mehrfachantwort méglich, bitte den wichtigsten Grund zuerst wéhlen)

Effektive Antworten: 678 Antwortquote: 93%
N (RANG
% WICHTI... 1)

Berufserfahrung: Einschatzung basierend auf bisherigen beruflichen Tatigkeiten und Arbeitsstationen 73 420
Intervieweindrticke: Personliche Eindriicke aus Gesprachen und Interviews, einschliesslich Auftreten und 56 74
Umgang mit Fragen ’
Bildungsabschliisse und Zertifikate: Formale Qualifikationen wie Abschlisse, Zeugnisse und 42 47
Weiterbildungen ’
Referenzen und Empfehlungen: Feedback von friiheren Arbeitgeber*innen, Kollegen*innen oder Personen 44 w“
aus dem Beziehungsnetzwerk ’
Praktische Arbeitsproben oder Portfolio: Ergebnisse und Beispiele bisheriger Arbeit, z. B. in Form eines 28 43
Portfolios '
Soft Skills: Beurteilung sozialer und personlicher Fahigkeiten, wie Teamfahigkeit, Kommunikationskompetenz T 38 25
oder Zuverlassigkeit ° ’
Bisherige Projekte und Erfolge: Konkrete berufliche Leistungen und Erfolge, z. B. erfolgreich 319% 18 14
abgeschlossene Projekte ° ’
Sonstige 4% 0,2 7
Tests und Assessment-Center: Spezifische Eignungstests oder Assessment-Center zur Uberpriifung der 14% 07 4

o )

Fach- und Persénlichkeitskompetenzen

GESAMT 678
P-Wert= < 0,01 ; Chi*= 931,5 ; Freiheitsgrad= 8 Hochst signifikant

Abb. 5: Aspekte die den Einstellungsentscheid beeinflussen

Die vorliegenden Daten verdeutlichen, dass Unternehmen zunehmend das Gesamtprofil von Bewer-
benden in den Blick nehmen: Entscheidend ist, ob eine Person ins Team passt, bereits praktische Er-
fahrungen gesammelt hat und sich durch gezielte betriebliche Einarbeitung oder Weiterbildung



weiterentwickeln lasst. Formale Bildungsabschliisse treten dabei vielfach in den Hintergrund, sofern
keine zwingenden fachlichen oder regulatorischen Anforderungen bestehen. Letztere spielen aller-
dings in bestimmten Sektoren nach wie vor eine zentrale Rolle - wie die 39 % der Unternehmen zeigen,
die aus strukturellen Griinden keine Personen ohne Abschluss beschaftigen.

Fir die erste Forschungsfrage lasst sich zusammenfassend festhalten, dass Unternehmen vor allem
dann Personen ohne formale Qualifikation einstellen, wenn die jeweilige Tatigkeit keinen zertifizierten
Abschluss erfordert und/oder wenn die Bewerbenden durch non-formale und informelle Kompetenzen
Uberzeugen. Besonders ausschlaggebend sind dabei soziale Kompetenzen, Motivation, Praxiserfah-
rung sowie personliche Empfehlungen. In diesen Féllen gelten informell oder non-formal erworbene
Fahigkeiten als ausreichend - teilweise sogar als vorrangig - fir eine erfolgreiche Integration in den
Betrieb.

5.2 Integration von gering qualifizierten Mitarbeitenden in den Arbeitsmarkt

Die zweite Forschungsfrage bezieht sich auf die Frage, wie Personen mit wenig oder keinen formalen
Bildungsabschliissen in den Arbeitsmarkt integriert werden - mit besonderem Fokus auf betriebliche
Integrationsprozesse. Im Zentrum stehen dabei nicht nur Rekrutierungsstrategien, sondern auch Ein-
arbeitungsprozesse und die konkrete Positionierung der betreffenden Mitarbeitenden innerhalb des
Unternehmens.

Ein zentrales Ergebnis der quantitativen Befragung ist, dass die Mehrheit der Unternehmen ihre unge-
lernten Mitarbeitenden im reguldren Kerngeschaft einsetzt. Von den Betrieben, die Personen ohne
formalen Abschluss beschaftigen, geben 87 % an, dass diese mehrheitlich in den Haupttatigkeitsfeldern
des Unternehmens tatig sind - nicht in peripheren oder fachfremden Rollen. So arbeiten etwa unge-
lernte Mitarbeitende in Logistikbetrieben Gberwiegend tatsachlich in der Logistik und nicht ausschliess-
lich in unterstiitzenden Funktionen wie Reinigung oder Hausdienst. Dieses Ergebnis ist insofern
bemerkenswert, als es eine weitgehende betriebliche Integration "on the job" signalisiert: Die betref-
fenden Mitarbeitenden werden in reguldre Ablaufe eingebunden und tibernehmen produktive Aufga-
ben, die dem wirtschaftlichen Kern des Betriebs zugeordnet sind. Nur 11 % der Unternehmen nutzen
Ungelernte schwerpunktmassig fir fachfremde Tatigkeiten oder Hilfsarbeiten.

Die Daten legen somit nahe, dass viele Unternehmen bewusst nach passenden Einsatzfeldern im eige-
nen Geschaftsbereich suchen, in denen fehlende formale Abschliisse keine zentrale Rolle spielen. Die
Integration erfolgt demnach nicht durch marginale Sonderstrukturen, sondern tber eine aktive Einbin-
dung in den betrieblichen Alltag, was als wichtiger Indikator fiir gelungene Beschaftigungsfahigkeit ge-
wertet werden kann.

Ein weiterer Befund betrifft die Anpassung des Rekrutierungsprozesses: 58 % der befragten Unternehmen geben an, dass
sie das Verfahren fiir Bewerbende ohne formale Qualifikation gezielt modifizieren, um deren Kompetenzen angemessen
beurteilen zu kdnnen. Dabei kommen spezifische Methoden wie Probearbeit, praktische Tests oder erweiterte Interviews
zum Einsatz, um informell erworbene Fahigkeiten sichtbar zu machen. Die genauen Anpassungen sind in

Abb. 6 dargestellt (Mehrfachantworten der 132 betroffenen Unternehmen).



8. In welchen Aspekten unterscheidet sich der Rekrutierungsprozess fiir Bewerber ohne formalen Berufs- oder Studienabschluss? (Mehrfachantwort

maéglich)

Effektive Antworten: 132 Antwortquote: 18%

Der Prozess dauert in der Regel weniger lang, da weniger Schritte notwendig sind 73

Wir fiihren zusétzliche Probearbeiten durch 59

Wir legen grésseren Wert auf praktische Erfahrungen und nachweisbare Fahigkeiten 45

Wir achten stérker auf Empfehlungen oder Beziehungsnetzwerke bei der Auswahl 30

Wir bieten spezielle Schulungs- oder Einarbeitungsprogramme an 25 19%
Wir nutzen ausfiihrlichere Referenzprfungen 16 12%
Der Prozess dauert in der Regel langer, da zusatzliche Schritte notwendig sind 14 1%
Wir setzen alternative Testverfahren oder Assessment-Center zur Uberprifung von o 1%
Kompetenzen ein °
Sonstige 10 8%

Wir flhren zusatzliche Interviews durch 9 7%
GESAMT 132

P-Wert= < 0,01 ; Chi*= 152,1 ; Freiheitsgrad= 9 Hochst signifikant

Abb. 6: Unterschiede im Rekrutierungsprozess fiir Bewerbende ohne formalen Abschluss (Mehrfachnennungen, Anteil der
betroffenen Unternehmen, n=132)

Es zeigt sich dabei ein zweigeteiltes Muster in der Anpassung der Rekrutierungsprozesse: Wahrend
einige Unternehmen den Ablauf vereinfachen und beschleunigen, fliihren andere gezielt zusatzliche
Prifungen ein, um die Eignung von Bewerbenden ohne formalen Abschluss besser einschatzen zu kon-
nen.

Ein zentraler Befund betrifft die Fokussierung auf Praxistauglichkeit: 45 % der Unternehmen setzen
gezielt Probearbeiten oder praktische Tests ein, um informell erworbene Kompetenzen direkt zu be-
obachten und zu bewerten. Besonders in handwerklich-technischen Branchen wird dies durch eine
verstarkte Gewichtung praktischer Erfahrung und nachweisbarer Fertigkeiten unterstiitzt - ein Ansatz,
den 34 % der Betriebe betonen. Damit wird der klassische Blick auf formale Qualifikationen durch ein
kompetenzorientiertes Auswahlverfahren ersetzt, das starker auf tatsachlich gezeigte Fahigkeiten fo-
kussiert.

Gednderte Auswahlkriterien sind ebenfalls ein zentrales Element: 23 % der Firmen stlitzen sich ver-
starkt auf personliche Empfehlungen und berufliche Netzwerke, wenn kein formaler Abschluss vorliegt,
und 12 % holen besonders ausfiihrliche Referenzauskiinfte ein. In diesen Fallen Gbernehmen Vertrau-
ensindikatoren aus dem beruflichen Umfeld die Funktion formaler Nachweise und kompensieren so
die fehlende institutionelle Vergleichbarkeit.

Dariber hinaus investieren rund 19 % der Unternehmen gezielt in spezielle Einarbeitungs- oder Schu-
lungsprogramme, um gering qualifizierte Neueinstellungen systematisch zu integrieren. Hierzu zdhlen
strukturierte Onboarding-Prozesse, Patenschaftsmodelle oder interne Weiterbildungsmodule, die be-
stehende Kompetenzliicken adressieren.

Auffallig ist zudem, dass bei lGber der Halfte der Unternehmen (55 %) der Rekrutierungsprozess fir
Personen ohne Abschluss verkiirzt wird. Dies geschieht vor allem, weil formale Priifungsschritte - wie



die Sichtung von Bildungszertifikaten - entfallen. Lediglich 11 % berichten von einem verlangerten Ver-
fahren, etwa durch zusatzliche Interviews (7 %) oder den Einsatz von Assessments (11 %). Die Mehrheit
bevorzugt einen pragmatischen Zugang, bei dem die praktische Eignung tGber den formalen Bildungs-
nachweis gestellt wird.

Schliesslich zeigt sich, dass einige Unternehmen auch auf externe Unterstltzung zurlickgreifen: 8 %
nennen die Zusammenarbeit mit Personalvermittlern, Tempordrbilros oder sozialen Integrationsinsti-
tutionen. Diese Betriebe nutzen den sekundaren Arbeitsmarkt gezielt als Testfeld fiir potenzielle Mit-
arbeitende, bevor eine Festanstellung erfolgt. Auch Kooperationen mit staatlich geforderten
Programmen finden sich in dieser Gruppe.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass Unternehmen ein breites Spektrum an Rekrutierungsstrategien
nutzen, um informelle Kompetenzen sichtbar zu machen und fehlende Abschliisse zu kompensieren.
Der hohe Anteil an Betrieben, die ihren Einstellungsprozess bewusst anpassen (knapp 59 %), unter-
streicht die Relevanz des Themas im betrieblichen Recruiting. Besonders hervorzuheben ist, dass das
Fehlen eines formalen Abschlusses nicht zwangslaufig ein Hindernis darstellt - vielmehr eréffnet es in
vielen Fallen alternative Zugangswege, sofern die betrieblichen Strukturen bereit sind, auf Kompeten-

zorientierung und Flexibilitat zu setzen.

Trotz erfolgreicher Einstellung sehen viele Unternehmen spezifische Kompetenzdefizite bei Mitarbeitenden ohne formalen
Abschluss im Vergleich zu gelernten Kolleginnen und Kollegen. Wie

Abb. 1 zeigt, schatzen die Betriebe insbesondere Fachkompetenzen als deutlich defizitar ein: Rund
85 % der befragten Unternehmen geben an, dass diese Kompetenzen bei ungelernten Mitarbeitenden
sehr stark unter dem gewiinschten Niveau liegen. Die durchschnittliche Bewertung der fachlichen Fa-
higkeiten betragt M = 4,3 auf einer funfstufigen Defizitskala (SD = 0,9) - ein Wert, der auf einen sub-
stanziellen Qualifikationsmangel hinweist.

Auch im Bereich der Methodenkompetenz, also Fahigkeiten wie strukturierte Arbeitsmethodik, Prob-
lemldsungsverhalten oder Lernstrategien, sehen etwa 64 % der Unternehmen grossere Licken. Die
mittlere Defizitbewertung liegt hier bei M = 3,8, was ein ebenfalls relevantes, wenn auch weniger gra-
vierendes Kompetenzdefizit signalisiert.

Diese Einschatzungen sind insofern nicht tiberraschend, als Personen ohne formalen Bildungsabschluss
berufsspezifische Theorien, Systematiken und methodisches Handwerkszeug in der Regel nicht im Rah-
men einer strukturierten Ausbildung vermittelt bekommen haben. Das fehlt ihnen somit beim Einstieg
ins Unternehmen - insbesondere in Berufsfeldern mit hohem fachlich-methodischem Anspruch.



5. Bei welcher Kompetenzkategorie sehen Sie beim Stellenantritt von Personen ohne formalen Berufs- oder Studienabschluss im Vergleich zu gelernten e
Mitarbeitenden die grossten Defizite?

KEINE GERINGE NEUTRAL/ DEUTLICHE  SEHR GROSSE % MITTELWERT ~ STANDARDAS. ANZAHL
DEFIZITE DEFIZITE WEDER NOCH DEFIZITES DEFIZITE

Fachkompetenz 4 9 26 96 LRI 132, 10% 36% 50% 4,3 09 268

Methodenkompetenz 9 26 59 97 75 36% 28% 38 11 266

Interdisziplinare Kompetenzen 20 28 76 86 56 8% | 1% 32% 21% 35 12 266

Handlungskompetenzen 21 39 88 78 38 8%  15% 30% 14% 33 1,1 264

Selbstkompetenz 58 56 85 52 15 20% 6% 27 12 266

Sozialkompetenz 92 79 67 17 1 6% 4% 22 1,1 266

M Keine Defizite M Geringe Defizite W Neutral / Weder noch Deutliche Defizite4 Sehr grosse Defizite
Cronbachs Alpha: 0,8

Abb. 7: Einschatzung der Defizite zu sechs Kompetenzkategorien beim Stellenantritt Ungelernter (Anteil der betroffenen
Unternehmen, n=264)

Demgegenliber werden Sozial- und Selbstkompetenzen (Soft Skills) kaum als problematisch einge-
schatzt. So berichten Uber 64 % der Unternehmen, dass bei Kompetenzen wie Teamfahigkeit oder
Kommunikationsstarke keine oder nur geringe Defizite bestehen; lediglich rund 10 % erkennen gros-
sere Schwachen in diesem Bereich. Der Mittelwert der Einschatzung liegt mit M = 2,2 (SD = 1,1) unter-
halb der neutralen Mitte, was auf tendenzielle Stiarken hinweist. Auch Selbstkompetenzen - etwa
Zuverldssigkeit oder Selbstorganisation - werden vergleichsweise positiv beurteilt (M = 2,7), wobei nur
etwa ein Viertel der Unternehmen hier grossere Defizite feststellt.

Interdisziplindre und Handlungskompetenzen liegen im mittleren Bereich (M = 3,3-3,5), was auf mode-
rate Licken hindeutet. Insgesamt bestatigt sich somit ein differenziertes Bild: Personen ohne formalen
Abschluss bringen haufig ausgepragte soziale und persénliche Kompetenzen mit, wiahrend Fach- und
Methodenwissen erkennbar ausbaufahig sind. Diese Einschatzung steht im Einklang mit den oben be-
richteten Einstellungsgriinden, bei denen Soft Skills regelmassig als ausschlaggebend genannt wurden.

Firr die betriebliche Integration bedeutet dies, dass insbesondere in fachlicher Hinsicht Einarbeitungs-
und Schulungsmassnahmen erforderlich sind. Die bereits beschriebenen Programme zur strukturierten
Einflihrung - etwa Onboarding, Patenschaftsmodelle oder interne Weiterbildung - zielen genau auf die-
sen Bedarf ab. In offenen Kommentaren betonen mehrere Unternehmen, dass sich die tatsachliche
Eignung ungelernten Personals haufig erst nach einer gewissen Praxisphase endgiiltig beurteilen lasst
und deshalb eine engmaschige Begleitung zu Beginn entscheidend sei.

Positiv hervorzuheben ist, dass Soft Skills vielfach bereits vorhanden sind und nicht erst mithsam ent-
wickelt werden miissen. Im Gegenteil: Einige Unternehmen (rund 34 %) berichten, dass unkonventio-
nelle Berufswege neue Perspektiven und frische Impulse ins Team bringen. Die Integration gelingt
dabei offenbar besonders dann, wenn soziale Passung mit unterstitzender betrieblicher Infrastruktur
kombiniert wird - also, wenn einerseits personliche Kompetenzen fiir Akzeptanz sorgen und anderer-
seits das Unternehmen fachliche Entwicklung aktiv begleitet.



Daruber hinaus zeigen die Analysen signifikante Unterschiede in Abhdngigkeit von Branche und Unter-
nehmensgrosse (Chi-Quadrat-Tests, p < 0,01). So wird in stark regulierten Sektoren - etwa im Gesund-
heits- oder Finanzwesen - das Fehlen formaler Abschlisse deutlich hdufiger als Hindernis genannt,
unter anderem aufgrund gesetzlicher Zulassungsvoraussetzungen. In handwerklichen, technischen
oder gastgewerblichen Branchen hingegen sind die formalen Anforderungen niedriger, wodurch sich
dort vermehrt Chancen fur Ungelernte eréffnen.

Auch die Betriebsgrosse beeinflusst die Integration: Grosse Unternehmen (z. B. mit Giber 1’000 Mitar-
beitenden) beschaftigen haufiger grossere Gruppen von Ungelernten und nehmen Kompetenzdefizite
tendenziell kritischer wahr (z. B. Bewertung fachlicher Liicken hdufiger auf hdchster Stufe). Gleichzeitig
verfligen sie liber umfangreichere Ressourcen flir Auswahlprozesse und Weiterbildung. Kleinbetriebe
(unter 10 Mitarbeitende) hingegen rekrutieren seltener ungelerntes Personal - und wenn doch, dann
meist nur ein bis zwei Personen, da interne Schulungskapazitaten begrenzt sind.

Diese Unterschiede unterstreichen, dass die Integration informell Qualifizierter kontextabhangig ist:
Sie gelingt besonders in offenen Branchen und in Betrieben, die strukturelle Voraussetzungen fir Qua-
lifizierung mitbringen. Dennoch ist bemerkenswert, dass branchen- und gréssenilibergreifend ein
Grossteil der Unternehmen grundsatzlich bereit ist, Personen ohne formale Abschliisse zu integrieren
- wenngleich mit unterschiedlich ausgepragten Strategien und Anforderungen.

5.2.1 Allgemeine Aspekte und Uberpriifung verbreiteter Klischees im Rekrutierungsprozess

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden auch allgemeine Aspekte des Rekrutierungsprozesses un-
tersucht. Ziel war es insbesondere, verbreitete Klischees und Annahmen im Zusammenhang mit der
Personalgewinnung empirisch zu tGberprifen und differenziert zu betrachten.

Die Ergebnisse zeigen, dass Referenzen und persénliche Empfehlungen mit 79 % Zustimmung (M = 4,1;
SD = 0,9) nach wie vor eine zentrale Rolle im Einstellungsverfahren spielen. Auch Arbeitszeugnisse ge-
niessen mit 70 % Zustimmung (M = 3,8; SD = 1,0) weiterhin hohe Relevanz bei der Bewertung von Be-
werbenden (vgl. Abb. 8).

Formale Bildungsnachweise wie Diplome erreichen zwar etwas geringere Zustimmungswerte (58 %, M
=3,6; SD = 1,0), gelten jedoch weiterhin als relevante Orientierungshilfe - insbesondere bei standardi-
sierten Verfahren oder bei Bewerbungen auf qualifizierte Positionen. Dagegen werden Niveaubestati-
gungen, z. B. in Form von Attesten, Kurszertifikaten oder Validierungsverfahren, insgesamt weniger
stark gewichtet (43 % Zustimmung, M = 3,3; SD = 0,9).

Diese Ergebnisse legen nahe, dass sich der praktische Auswahlprozess starker an erfahrungsbasierten
Kriterien orientiert als vielfach angenommen - und dass Soft Skills, Leistungsausweise und soziale Ver-
trauensindikatoren bei der Einschatzung von Eignung haufig mehr Gewicht haben als rein formale Bil-
dungsdokumente. Damit relativieren die Daten gewisse Klischees, wonach im Rekrutierungsprozess
primar Abschlisse entscheiden wiirden. Zwar bleiben formale Qualifikationen relevant, doch entschei-
dender scheint in vielen Fallen die Glaubwiirdigkeit eines Kandidaten im sozialen und beruflichen Um-
feld - dokumentiert durch Referenzen, Zeugnisse und die persdnliche Passung.



17. Wie wichtig sind allgemein folgende Elemente bei der Einstellung von neuen Mitarbeitenden? i

UBERH
NICHT WENIG  MITTELM. SEHR
WICHTIG = WICHTIG =~ WICHTIG = WICHTIG = WICHTIG % MITTEL..  STANDA. ANZAHL

Referenzen und
7 31 108 288 251 (K 16% 42% 37% 41 0,9 685

Empfehlungen

Arbeitszeugnisse 21 155] 130 309 (A3 8% 45% 25% 3,8 1,0 686

Diplome 30 65 190 PITARERAVINR 1%  10% 28 42% 16% 3,6 1,0 684

!

Niveaubestatigungen (z.B.
Atteste, Valdierung von 31 97 255 246 48
Bildungsleistungen etc.)

36% 7% 33 0,9 677

W Uberhaupt nicht wichtig [l Wenig wichtig Il Mittelméssig wichtig Wichtig Sehr wichtig
Cronbachs Alpha: 0,6

Abb. 8: Elemente, die bei der Einstellung von neuen Mitarbeitenden wichtig sind

Die Studie verdeutlicht zudem, dass Unternehmen bei der Bewertung von Kompetenzen primar auf
praktisch erfassbare Kriterien setzen. An erster Stelle stehen Berufserfahrung (87 %) sowie der person-
liche Eindruck im Bewerbungsgesprach (85 %) (vgl. Abb. 9). Formale Bildungsabschlisse und Zertifikate
folgen mit deutlichem Abstand (59 %) und werden somit weniger stark gewichtet als haufig angenom-
men.

Auch Referenzen (64 %) und praktische Arbeitsproben (40 %) spielen eine bedeutende, wenngleich
nachgeordnete Rolle im Entscheidungsprozess. Auffillig ist hingegen der geringe Stellenwert von stan-
dardisierten Auswahlverfahren: Tests und Assessment-Center werden nur von 14 % der Unternehmen
regelmdssig eingesetzt. Dies widerlegt die verbreitete Annahme, dass aufwandige Testverfahren ein
verbreiteter Standard in der Rekrutierungspraxis seien - vielmehr zeigt sich ein pragmatischer, erfah-
rungsorientierter Ansatz, bei dem informelle und beobachtbare Kompetenzen eine zentrale Rolle spie-
len.

Diese Befunde unterstreichen insgesamt, dass der Fokus vieler Unternehmen nicht ausschliesslich auf
formalen Nachweisen liegt, sondern dass berufspraktische Erfahrung, persénliche Eignung und soziale
Passung im Auswahlprozess oft ausschlaggebender sind.



18. Auf welche Aspekte stiitzt sich Ihr Unternehmen hauptséchlich, um die Kompetenzen von Bewerberinnen und Bewerbern einzuschétzen?

(Mehrfachantwort méglich, bitte den wichtigsten Grund zuerst wihlen)

Effektive Antworten: 678 Antwortquote: 93%

%

87%

Berufserfahrung: Einschatzung basierend auf bisherigen beruflichen Tatigkeiten und Arbeitsstationen

Intervieweindrticke: Personliche Eindriicke aus Gesprachen und Interviews, einschliesslich Auftreten und

9
Umgang mit Fragen o

Bildungsabschliisse und Zertifikate: Formale Qualifikationen wie Abschlisse, Zeugnisse und

9
Weiterbildungen 59%

Referenzen und Empfehlungen: Feedback von friiheren Arbeitgeber*innen, Kollegen*innen oder Personen

9
aus dem Beziehungsnetzwerk e
Praktische Arbeitsproben oder Portfolio: Ergebnisse und Beispiele bisheriger Arbeit, z. B. in Form eines

9
Portfolios 40%

Soft Skills: Beurteilung sozialer und personlicher Fahigkeiten, wie Teamfahigkeit, Kommunikationskompetenz T
oder Zuverlassigkeit °

Bisherige Projekte und Erfolge: Konkrete berufliche Leistungen und Erfolge, z. B. erfolgreich

9
abgeschlossene Projekte 31%

Sonstige 4%

Tests und Assessment-Center: Spezifische Eignungstests oder Assessment-Center zur Uberpriifung der
" " 14%
Fach- und Personlichkeitskompetenzen

GESAMT
P-Wert= < 0,01 ; Chi*= 931,5 ; Freiheitsgrad= 8 Hochst signifikant

Abb. 9: Wie werden die Kompetenzen eingeschatzt? (n = 678)
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Mehrere verbreitete Annahmen und Klischees (iber die Rolle personlicher Merkmale im Rekrutierungs-

prozess konnten im Rahmen der Befragung ebenfalls systematisch Gberprift werden (vgl. Abb. 10). Die

Ergebnisse zeigen ein differenziertes Bild:

Motivation und Arbeitseinstellung zdhlen zu den mit Abstand wichtigsten Einflussfaktoren bei
Einstellungsentscheidungen. Jeweils Gber 70 % der Unternehmen bewerten diese Merkmale als
»sehr stark relevant”. Die Mittelwerte liegen bei M = 4,7 sowohl fiir Motivation als auch fiir die
Arbeitseinstellung - und erreichen damit nahezu die Hochstwerte auf der verwendeten 5-
Punkte-Skala. Diese Befunde bestatigen, dass intrinsische Faktoren zentrale Selektionskriterien
darstellen, insbesondere bei der Rekrutierung von Personen ohne formale Bildungsabschlisse.

Auch Leistungsbereitschaft (M = 4,5) und Ausdauer (M = 4,2) werden als stark relevante Merk-
male eingeschatzt. Diese Eigenschaften sind eng mit dem Konzept der Beschaftigungsfahigkeit
verbunden und gelten als wichtige Indikatoren fir langfristigen beruflichen Erfolg.

Aussere Erscheinung (M = 3,6) und Selbstvertrauen (M = 3,8) weisen hingegen nur mittlere Re-
levanzwerte auf. Damit relativieren sich géngige Klischees, die eine (iberhéhte Bedeutung die-
ser Merkmale im Rekrutierungsprozess vermuten lassen.

Geschlecht (M = 2,0), Alter (M =2,7) und Beziehungsnetzwerke (M = 2,9) spielen gemass der
Einschatzung der Unternehmen eine untergeordnete oder neutrale Rolle bei der Personalaus-
wahl. Diese Ergebnisse widersprechen zum Teil popularen Annahmen Uber eine strukturelle
Bevorzugung bestimmter Gruppen und deuten darauf hin, dass objektivierbare Leistungsmerk-
male und personliche Einstellungen deutlich starker gewichtet werden.

Insgesamt sprechen die Befunde fiir eine Rekrutierungspraxis, die personliche Einsatzbereitschaft und

Motivation hoher bewertet als formale Merkmale oder demografische Faktoren. Dies starkt die An-



nahme, dass informelle und subjektive Kompetenzen - insbesondere im Bereich der Selbst- und Sozial-
kompetenzen - eine zentrale Rolle fir die Beschaftigungsfahigkeit von gering qualifizierten Bewerben-

den spielen.
19. Nach Ihrer Meinung, wie stark beeinflussen folgende Merkmale der Bewerbenden den Anstellungsentscheid? i/
MITTEL
SEHR WEDER seHr
SCHWA. SCHWACH NOCH | STARK  STARK % MITTELWE . STAND. ANZAHL
Motivation 0 0 9 158 513 n 23% 75% 4.7 0,5 680
Arbeitseinstellung 0 0 15 177 487 z 26% 72% 4,7 0,5 679
Leistungsbereitschaft 2 2 38 277 361 m 41% 53% 4,5 0,6 680
Ausdauer 0 3 73 353 243 WZSNEV 53% 36% 42 0,7 672
Qualifikation 7 20 80 380 192 (k2% 12% 56% 28% 4.1 08 679
Gesundheit (physisch und
. 6 22 18 339 190 (kW 17% 50% 28% 4,0 0,8 675
psychisch)
Sprache 10 28 107 354 180  (RZY 16% 52% 27% 4,0 0,8 679
Selbstvertrauen 3 16 212 348 95 52% 14% 3.8 0,7 674
Aussere Erscheinung 18 46 223 315 73 47% 1% 3,6 0,9 675
Beziehungsnetzwerk 66 136 297 126 46 20% 44% 19% 7% 29 1,0 671
Alter 88 155 332 95 6 49% 14% 19 27 0,9 676
Geschlecht a5 74 202 15 o N 20 10 674
M Sehrschwach M Schwach M Mittel / Weder noch Stark Sehr stark

Cronbachs Alpha: 0,7

Abb. 10: Oft diskutierte Klischees tiber die Rolle persénlicher Merkmale

Zur Bedeutung von Soft Skills im betrieblichen Alltag zeigt die vorliegende Erhebung ein eindeutiges
Bild: Unternehmen schatzen insbesondere verhaltensbezogene und soziale Kompetenzen. Am haufigs-
ten genannt wurden dabei Zuverlassigkeit (89 %), Einsatzbereitschaft (79 %), Kommunikationsfahigkeit
(78 %) sowie Problemlésungskompetenz (68 %) (vgl. Abb. 11).

Demgegeniliber spielen Kreativitat (26 %) und analytisches Denken (29 %) eine deutlich geringere Rolle.
Diese Ergebnisse unterstreichen, dass im Arbeitsalltag Soft Skills hdufig hoher bewertet werden als
kognitive oder fachlich-analytische Fahigkeiten. Besonders in operativen Tatigkeiten oder teamorien-
tierten Arbeitsumgebungen zdhlen stabile Personlichkeitsmerkmale und die Fahigkeit zur sozialen In-
teraktion offenbar starker als abstraktes Denkvermdgen oder Innovationsfahigkeit.

Die Befunde stilitzen somit die zentrale Annahme dieser Studie, dass informelle Kompetenzen - insbe-
sondere im Bereich der Selbstorganisation, Motivation und sozialen Interaktion - entscheidende Er-
folgsfaktoren fiir die Integration formal gering qualifizierter Personen in den Arbeitsmarkt darstellen.



20. Welche der folgenden Soft-Skills werden im Arbeitsalltag von lhren Mitarbeitenden besonders benétigt? (Mehrfachantwort méglich, bitte i
den wichtigsten Grund zuerst wahlen)

Effektive Antworten: 679 Antwortquote: 94%
% WICHTIGKEIT N (RANG 1)

Kommunikaton 1 % 80 250
Zuveriassighel 1 - 78 %
Einsatzbereischaf N 71 &
prolemiesekompetenzen | - 65 101
Belastoarkel Y 4 ot 57
Flexibiltat I s 54 2
Empatie R <% 36 %
Selbststeuerung 40% 3,6 26
Kritisches Denken 29% 24 14
Analytisches Denken 28% 2,0 12
Kreativitat 25% 1,9 6
Sonstige 2% 0,2 6

P-Wert= < 0,01 ; Chi*= 1.059,7 ; F g 11 Héchst sig.

Abb. 11: Soft-Skills, die im Arbeitsalltag besonders wichtig sind (n=679)

In Summe verdeutlichen die Ergebnisse, dass Einstellungsentscheidungen in den meisten Unterneh-
men primar leistungs- und kompetenzorientiert getroffen werden. Insbesondere motivationale Merk-
male (z.B. Einsatzbereitschaft, Zuverldssigkeit) und soziale Kompetenzen (z.B. Teamfahigkeit,
Kommunikationsstarke) spielen eine zentrale Rolle, wahrend dussere Erscheinung, Alter oder Ge-
schlecht eine nachgeordnete Bedeutung besitzen.

Damit relativiert die Studie gangige Klischees liber vermeintlich entscheidende Einflussfaktoren im
Rekrutierungsprozess. Die empirischen Befunde sprechen fiir einen Trend hin zu pragmatischen, star-
kenorientierten Einstellungspraktiken, bei denen tatsdchliche Potenziale und arbeitsrelevante Kompe-
tenzen im Vordergrund stehen - unabhédngig von formalen Qualifikationen oder oberflachlichen
Merkmalen.

5.3 Ergebnisse der quantitativen Befragung entlang des Modells der Beschaftigungsfahigkeit

Im folgenden Abschnitt werden die Resultate der Online-Befragung von 726 Schweizer Unternehmen
entlang der drei Dimensionen des in Kapitel 2.5 vorgestellten Modells der Beschaftigungsfahigkeit dar-
gestellt (vgl. Abb. 2, S. 12). Dieses Modell verdeutlicht, dass Beschaftigungsfahigkeit durch das Zusam-
menspiel von Einflussfaktoren (z. B. soziales Umfeld, individuelle Disposition, Ressourcen,
Arbeitsmarktbedingungen), individuellen Fahigkeiten sowie Qualifikationsanforderungen bestimmt
wird (vgl. Rump & Eilers, 2022; Brussig & Knuth, 2009).

Die Darstellung der Ergebnisse folgt daher einer klaren Struktur:

- Zunachst werden die kontextuellen und personlichen Einflussfaktoren beleuchtet, die die Be-
schaftigung von Personen ohne formalen Abschluss begiinstigen oder hemmen (Abschnitt
5.3.1).

- Danach folgt eine Analyse der von diesen Personen eingebrachten individuellen Fahigkeiten
(Abschnitt 5.3.2).



- Abschliessend werden die an sie gestellten Qualifikationsanforderungen untersucht, ein-
schliesslich der Rolle formal, non-formal und informell erworbener Kompetenzen, relevanter
Soft Skills sowie branchenspezifischer Kriterien (Abschnitt 5.3.3).

Alle Ergebnisse werden im Lichte des Employability-Modells interpretiert und quantitativ untermauert
(Prozente, Mittelwerte, Standardabweichungen), um ein wissenschaftlich fundiertes, differenziertes
Bild zu zeichnen.

5.3.1 Einflussfaktoren

Das soziale Umfeld einer Person - insbesondere ihr Beziehungsnetzwerk und persénliche Empfehlun-
gen - spielt in vielen Fallen eine relevante, wenn auch nicht primare Rolle fiir die Beschaftigungsfahig-
keit. Rund 25 % der befragten Unternehmen gaben an, dass persénliche Empfehlungen oder das
Netzwerk ausschlaggebend fiir die Anstellung von Personen ohne Abschluss sein konnen (Mehrfach-
nennung; n = 435). Dies zeigt sich etwa in Formulierungen wie: ,,Manchmal werden Personen aufgrund
personlicher Empfehlungen oder ihres Beziehungsnetzwerks eingestellt, unabhangig von ihrem forma-
len Bildungsweg“ (anonyme Unternehmensantwort). Dennoch bewerten nur 26 % der Unternehmen
den Einfluss des Netzwerks auf die Beschaftigungsfahigkeit als (sehr) stark, wahrend ihn die Mehrheit
als neutral (44 %) oder schwach bis sehr schwach (30 %) einschatzt. Referenzen und Arbeitszeugnisse
als Ausdruck sozialen Kapitals haben im Einstellungsprozess jedoch einen hohen Stellenwert: 79 % der
Unternehmen betrachten sie als (sehr) wichtig - ein hherer Wert als bei vielen formalen Nachweisen.
Ein unterstiitzendes soziales Umfeld kann die Chancen von gering formal Qualifizierten somit verbes-
sern, ersetzt jedoch fehlende Kernkompetenzen nicht.

Deutlich zentraler sind aus Sicht der Unternehmen individuelle Einstellungs- und Personlichkeitsfakto-
ren. Nahezu alle Befragten betonen die Bedeutung von Motivation, Leistungsbereitschaft und Arbeits-
einstellung. So bewerten 98 % die Motivation als starken bis sehr starken Einflussfaktor, liber 75 %
davon sogar als ,sehr stark”. Ahnlich hoch werden eine positive Arbeitseinstellung (z. B. Zuverlassig-
keit, Arbeitsmoral) und die Bereitschaft, Leistung zu erbringen, eingestuft - beide Faktoren gelten fir
rund 97 % der Unternehmen als zumindest stark einflussreich, davon bei Giber 70 % als sehr stark. Damit
wird deutlich, dass Arbeitgeber bei geringer formaler Qualifikation umso mehr auf die persénliche Dis-
position achten. Aussagen wie ,fehlende Abschliisse konnen durch hohe Motivation und Einsatzbereit-
schaft wettgemacht werden” finden in der Mehrheit Zustimmung. Rund 71 % stimmen zu, dass
Personen ohne Abschluss hdufig hohe Motivation mitbringen, und 53 % sehen sie als besonders loyal
gegenlber dem Arbeitgeber. Diese Befunde stehen im Einklang mit einer aktuellen Studie der Harvard
Business School, wonach 37 % der Arbeitgeber berufliche Erfahrung als wichtigstes Qualifikationsmerk-
mal ansehen - noch vor formaler Bildung (Fuller, Langer & Sigelman, 2023).

Zu den weiteren einflussreichen Faktoren zahlen persdnliche Ressourcen wie Gesundheit und grund-
legende Fahigkeiten. Gute korperliche und mentale Gesundheit wird von etwa 79 % der Unternehmen
als (sehr) wichtiger Faktor fur den erfolgreichen Verbleib im Job eingestuft. Sprachkompetenzen spie-
len ebenfalls eine bedeutende Rolle: Rund 74 % stimmen (eher oder vollstandig) zu, dass fehlende
formale Bildung haufig mit Defiziten in grundlegenden Lese-, Schreib- und Rechenfahigkeiten einher-
geht. Entsprechend betrachten 80 % ausreichende Sprachkenntnisse als starkes Kriterium fiir Beschaf-
tigungsfahigkeit, ein Drittel davon als ,sehr stark”. Demgegeniiber messen die meisten Unternehmen



dem Alter oder Geschlecht der Bewerbenden wenig Bedeutung bei: Uber 60 % bewerten das Ge-
schlecht als Gberhaupt nicht oder eher nicht relevant, fast die Halfte sieht das Alter als neutral und
weitere 37 % als schwach einflussreich; nur etwa 15 % sprechen diesen Merkmalen einen starken Ein-
fluss zu. Dies spiegelt den Anspruch vieler Firmen wider, objektive Leistungskriterien liber sozio-demo-
grafische Faktoren zu stellen.

Schliesslich beeinflussen auch strukturelle Rahmenbedingungen und die Lage am Arbeitsmarkt die
Chancen von Personen ohne formalen Bildungsabschluss. Der aktuelle Fachkraftemangel wirkt in vie-
len Branchen als Katalysator: Mehr als die Halfte der Unternehmen (55 %) stimmt zu, dass der Mangel
an qualifizierten Fachkraften dazu flihrt, vermehrt Bewerbende ohne formale Abschlisse einzustellen.
Wie ein Teilnehmender formulierte: ,Personalmangel in bestimmten Bereichen des Unternehmens”
flhrt dazu, dass man auch Un- oder Angelernte einstellt. Die Daten verdeutlichen branchenspezifische
Unterschiede: In wissensintensiven und stark regulierten Sektoren wie Finanzwesen oder Unterneh-
mensdienstleistungen beschaftigen weniger als die Halfte der Betriebe Personen ohne Abschluss (nur
ca. 30-40 % der Finanz- und Beratungsfirmen im Sample). Dagegen liegt der Anteil im Gesundheits- und
Sozialwesen bei knapp 80 %, im Baugewerbe bei rund 61 % und in der Gastronomie/Hotellerie sogar
bei etwa 72 %. In der 6ffentlichen Verwaltung geben rund 90 % an, Personen ohne Abschluss zu be-
schaftigen - oft in Hilfs- oder Unterstiitzungsfunktionen ohne strikte Abschlussvorgaben. Diese Unter-
schiede zeigen, dass formale Qualifikationen in regulierten oder hochspezialisierten Bereichen
unverzichtbar bleiben, wahrend in anderen Sektoren praktische Erfahrung und Training on the Job an
Gewicht gewinnen. Passend dazu nennen 73 % der Unternehmen, die Personen ohne Abschluss be-
schaftigen, als Hauptgrund, dass fiir einzelne Tatigkeiten kein Berufs- oder Studienabschluss erforder-
lich ist.

Insgesamt wird deutlich, dass giinstige Rahmenbedingungen und ein unterstitzendes Umfeld die
Chancen von Personen ohne formalen Bildungsabschluss erhéhen konnen. Letztlich gelten jedoch
intrinsische Eigenschaften wie Motivation, Gesundheit und grundlegende Fahigkeiten als entschei-
dende Voraussetzung fiir ihre Beschaftigungsfahigkeit.

5.3.2 Individuelle Féhigkeiten

Unter den individuellen Fahigkeiten von Beschaftigten ohne formalen Abschluss nehmen Kooperati-
onsfahigkeit und allgemeine Soft Skills einen hohen Stellenwert ein. Die Mehrheit der befragten Un-
ternehmen macht die Erfahrung, dass es diesen Mitarbeitenden nicht an sozialen Kompetenzen
mangelt. Im Gegenteil: 35 % berichten, keinerlei Defizite in Bezug auf Sozialkompetenz festzustellen,
weitere 29 % sehen allenfalls geringe Liicken, und nur etwa 10 % geben deutliche oder sehr grosse
Defizite an (Rest neutral). Dieses Giberwiegend positive Urteil deckt sich mit der Einschatzung, dass Soft
Skills eine Starke und zugleich ein entscheidender Erfolgsfaktor dieser Personengruppe sein kénnen.
Ganze 87,6 % der Befragten stimmen (eher oder vollstandig) der Aussage zu, dass soziale Kompetenzen
fehlende formale Abschliisse kompensieren kénnen - eine bemerkenswert hohe Ubereinstimmung.
Viele Arbeitgeber bewerten Teamfahigkeit, Kommunikationsstarke und Kundenorientierung sogar als
wichtiger flr den Arbeitserfolg als fachtheoretisches Wissen. Ein Unternehmensvertreter brachte dies
pragnant auf den Punkt: ,Eigenschaften wie Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, Zuverladssigkeit



und Motivation sind fiir diese Arbeit wichtiger als ein formaler Abschluss” (anonyme Unterneh-
mensantwort). Diese Haltung spiegelt sich auch im Rekrutierungsverhalten wider. Auf die Frage, wel-
che Aspekte sie bei der Beurteilung der Kompetenz von Bewerbenden ohne formale Qualifikation
besonders berlicksichtigen, nannten 57 % der Firmen explizit Soft Skills (z. B. soziales und personliches
Verhalten) als wichtiges Kriterium (neben 87 % fiir Berufserfahrung). Darliber hinaus achten knapp
85 % sehr genau auf den personlichen Eindruck im Vorstellungsgesprach, der u. a. Auftritt, kommuni-
kative Fahigkeiten und Umgangsformen umfasst (vgl. Fuller, Langer & Sigelman, 2023).

Neben den sozialen Fertigkeiten wurden auch methodische und selbstorganisatorische Fahigkeiten -
also die Fahigkeit, Arbeit effizient zu bewaltigen und sich in neue Aufgaben einzuarbeiten - bewertet.
Hier zeigen sich aus Sicht der Unternehmen zwar gewisse Schwachen, aber keine uniiberwindbaren
Hlrden. Rund 64 % der Arbeitgeber, die Personen ohne Abschluss beschaftigen, berichten von deutli-
chen oder sehr grossen Defiziten in der Methodenkompetenz (z. B. Problemldsefahigkeiten, Arbeits-
planung, Lernstrategien). In Bezug auf Selbstkompetenz (Selbstorganisation, Zuverlassigkeit,
Eigeninitiative) ist das Bild ausgewogener: Etwa 25 % beobachten grossere Defizite, wahrend 43 %
keine oder nur geringe Mangel feststellen. Auch die Handlungskompetenz - die Fahigkeit, Wissen und
Fertigkeiten in effektives Handeln am Arbeitsplatz umzusetzen - wird differenziert gesehen: 44 % er-
kennen hier grossere Defizite, der Rest gibt neutrale oder positive Beurteilungen ab. Viele Unterneh-
men begegnen anfanglichen Schwachen mit gezielten Schulungs- und Einarbeitungsprogrammen;
23 % unterhalten eigene Trainings- und Entwicklungsangebote, um Personen ohne formalen Abschluss
fur die Aufgabe fit zu machen. Zudem nutzen Gber 76 % Praktika, Arbeitsproben oder verlangerte Pro-
bezeiten, um Kompetenzliicken auszugleichen. Die Befragung verdeutlicht, dass methodische Defizite
zwar wahrgenommen, aber durch Training und Learning by Doing reduziert werden kénnen - voraus-
gesetzt, es besteht ausreichende Lernbereitschaft, die vielen gering formal Qualifizierten zugesprochen
wird.

Ein weiterer auffilliger Befund betrifft die Betriebstreue und Ausdauer. Uber die Hilfte der Unterneh-
men berichtet, dass ihre Mitarbeitenden ohne formalen Bildungsabschluss im Durchschnitt langer als
finf Jahre im Betrieb bleiben; 36 % nennen sogar Uber zehn Jahre (davon ca. 16 % ,11-15 Jahre” und
20 % ,uber 15 Jahre”). Weitere 34 % berichten von sechs bis zehn Jahren Betriebszugehorigkeit, und
nur rund 5 % sehen die Verweildauer meist auf ein bis zwei Jahre begrenzt. Diese Loyalitat wird von
Uber der Halfte der Befragten ausdricklich hervorgehoben. Offenbar wird die Chance, trotz fehlendem
Abschluss eine Stelle zu erhalten, oft mit Giberdurchschnittlichem Engagement und Ausdauer hono-
riert. Dies erhoht langfristig die Beschaftigungsfahigkeit, da eine stabile Firmenzugehdrigkeit den Auf-
bau von Erfahrungswissen und betriebsspezifischen Kompetenzen erméglicht (informelles Lernen am
Arbeitsplatz). In den qualitativen Interviews (vgl. Kap. 6, S.41) wurde dieses Commitment als wichtiger
Erfolgsfaktor hervorgehoben.

Zusammenfassend zeigen die Befunde, dass Personen ohne formale Qualifikation zwar anfangs me-
thodische Licken haben kénnen, dafiir aber mit Soft Skills, Lernbereitschaft und Ausdauer punkten.
Ihre erfolgreiche Integration gelingt vor allem dann, wenn sie in ein unterstliitzendes Team eingebun-
den werden und Gelegenheit erhalten, sich on the job zu beweisen - etwa tber praktische Bewahrungs-
proben und langfristige Perspektiven im Betrieb. Diese individuellen Fahigkeiten und Eigenschaften



bilden damit ein wichtiges Gegengewicht zu fehlenden formalen Qualifikationen (vgl. Fuller, Langer &
Sigelman, 2023).

5.3.3 Quadlifikationsanforderungen

Trotz vieler positiver Beispiele bleibt die formale Qualifikation im Verstdandnis von Beschaftigungsfa-
higkeit fur die grosse Mehrheit der befragten Unternehmen ein zentrales Kriterium. 85 % der Betriebe
sehen einen formalen Bildungsabschluss - etwa einen Lehrabschluss oder ein Zertifikat - als starken
oder sehr starken Einflussfaktor fiir die Arbeitsmarktfahigkeit einer Person. Fehlende anerkannte Ab-
schliisse werden somit haufig als Handicap wahrgenommen. Dennoch widersprechen rund 60 % der
Befragten der Aussage, dass man ohne formalen Abschluss keine Chance auf dem Arbeitsmarkt habe.
Dieses differenzierte Bild deutet darauf hin, dass der Wert formaler Bildung anerkannt wird, Arbeitge-
ber jedoch bereit sind, ihn zu relativieren, wenn Situation oder Kandidat dafiirsprechen. Besonders
praktische Kompetenzen und informell erworbene Erfahrungen werden als ausgleichende Faktoren
betrachtet: 65 % der Unternehmen stimmen zu, dass berufliche Fachkompetenzen auch ohne formalen
Abschluss erworben werden kénnen.

Praktische Berufserfahrung wird dabei als das wichtigste Kriterium in der Kompetenzeinschatzung ge-
sehen - 87 % der Unternehmen achten bei Bewerbenden ohne Abschluss besonders darauf. Fehlende
zertifizierte Kenntnisse lassen sich aus Sicht vieler Personalverantwortlicher durch Learning by Doing
oder frihere Tatigkeiten ausgleichen. Ein Befragter formulierte es so: ,,Spezifische Fachkenntnisse oder
Talente: Personen ohne Abschluss verfligen manchmal Uber spezialisierte Fahigkeiten, die sie durch
Hobbys, Selbststudium oder frihere Tatigkeiten entwickelt haben und die sie gezielt in den Beruf ein-
bringen kdnnen.” Diese informell erworbenen Kompetenzen werden von Unternehmen aktiv gesucht
und anerkannt. Fast die Halfte (49 %) setzt gezielt Arbeitsproben, Portfolios oder praktische Tests ein,
um das Kénnen zu Uberprifen. Damit bestatigt sich ein international beobachteter Trend hin zu skills-
based hiring, bei dem tatsachlich nachgewiesene Fahigkeiten und Erfahrungen hoher gewichtet wer-
den als formale Bildungsabschliisse (Fuller, Langer & Sigelman, 2023).

Auch non-formal erworbene Qualifikationen fliessen in die Bewertung ein. Viele Personen ohne for-
malen Berufsabschluss verfligen iber Teilqualifikationen, Kurszertifikate oder betriebsinterne Schu-
lungsnachweise. 59 % der Unternehmen geben an, dass sie Bildungsabschliisse und Zertifikate -
ausdriicklich auch ausserhalb des formalen Systems erworbene - bei der Beurteilung von Bewerbenden
ohne Abschluss beriicksichtigen. Knapp 43 % legen Wert auf Kompetenz- oder Niveau-Bestatigungen,
etwa aus Tests oder Validierungsverfahren. Solche Nachweise werden allerdings weniger stark gewich-
tet als klassische Arbeitszeugnisse, die fiir 70 % der Befragten hohe Relevanz besitzen. Dies deutet
darauf hin, dass praxisnahe, informelle Leistungsnachweise (z. B. Referenzen, Erfolge im friiheren Job)
als vertrauenswirdiger gelten als rein formale Kurstitel ohne direkten Praxisbezug.

Viele Unternehmen investieren zudem aktiv in die Weiterbildung von gering formal Qualifizierten:
23 % unterhalten interne Programme, andere nutzen externe Angebote wie branchenspezifische Schu-
lungen, Sprachkurse oder Zertifikatslehrgange, um die Employability gezielt zu férdern. Non-formale
Bildungswege sind damit sowohl vor als auch nach der Einstellung ein wichtiger Pfeiler zur Kompensa-
tion fehlender formaler Abschlisse.



Soft Skills gelten - wie bereits in Abschnitt 4.2 (S. 17) beschrieben - als Schlisselfaktor der Beschafti-
gungsfahigkeit und sind daher auch zentrale Anforderung im Auswahlprozess. 88 % der Unternehmen
geben an, im Vorstellungsgesprach besonders auf soziale Kompetenzen zu achten und diese in hohem
Mass zu erwarten, etwa Teamorientierung, Kommunikationsstarke oder Selbstdisziplin. In der Praxis
fungieren Soft Skills damit als ,,informelle Qualifikation”, die oft entscheidend fiir die Einstellung ist.
Fehlen Motivation, Umgangsformen oder Belastbarkeit, verringern sich die Chancen deutlich - selbst
bei fachlich gleich qualifizierten Bewerbenden. Mehr als die Halfte der Unternehmen, die positive Er-
fahrungen mit Mitarbeitenden ohne Abschluss gemacht haben, nennen deren personliche Kompeten-
zen - insbesondere Einsatzbereitschaft, Flexibilitdt und Kollegialitat - als Hauptgrund. Friihere Studien
sprechen hier von einem ,Mindset over Skillset“-Trend, bei dem Personlichkeit und Grundhaltung star-
ker gewichtet werden, weil fachliche Fahigkeiten intern vermittelt werden kénnen (Hillage & Pollard,
1998; Weinert, Bauknecht & Trager, 2001).

Entscheidend ist letztlich der Passungsgrad zwischen individuellen Starken und Arbeitsplatzanforde-
rungen - gepragt durch branchenspezifische Gegebenheiten und organisationale Rahmenbedingungen.
Das in Kapitel 2.5 vorgestellte Modell der Beschaftigungsfahigkeit findet in den vorliegenden Daten
breite Bestitigung: Aussere Faktoren wie Arbeitsmarktlage und soziales Umfeld schaffen den Rahmen,
individuelle Eigenschaften wie Motivation und Sozialkompetenzen bestimmen die unmittelbare Ein-
setzbarkeit, und formale sowie informell erworbene Qualifikationen liefern die objektiven Nachweise.

Die statistischen Auswertungen zeigen, dass Beschaftigungsfahigkeit stets aus dem Zusammenspiel
mehrerer Einflussgréssen entsteht. Lineare Regressionsanalysen belegen, dass keine einzelne Variable
mehr als die Halfte der Unterschiede erklaren kann. Auffallig ist der enge Zusammenhang zwischen
sozialen und personlichen Kompetenzen: Fehlen soziale Fahigkeiten, bestehen oft auch Defizite in
Selbstorganisation und Eigeninitiative. Mit zunehmender Betriebszugehorigkeit nehmen hingegen
fachliche Defizite ab, wahrend Soft Skills sich weiterentwickeln - etwa durch Teamarbeit und interne
Lernprozesse. 94 % der Unternehmen berichten insgesamt von positiven Erfahrungen mit ungelernten
Mitarbeitenden.

Formale Abschliisse werden somit zwar geschatzt, aber pragmatisch relativiert - besonders in Branchen
mit Fachkraftemangel. Motivation wird branchenibergreifend als zentrale Voraussetzung angesehen,
reicht allein jedoch nicht aus, um Beschaftigungsfahigkeit zu sichern. Logistische Regressionsanalysen
zeigen zudem, dass Unternehmen mit offener Haltung und positiven Erfahrungen signifikant hdufiger
Ungelernte einstellen. Auffallig ist, dass Betriebe, die ihren Rekrutierungsprozess anpassen, seltener
tatsachlich Ungelernte beschaftigen - ein Hinweis auf mogliche Diskrepanzen zwischen Absicht und
Umsetzung.

Besonders haufig finden Geringqualifizierte und Quereinsteiger Beschaftigung in Dienstleistungsbran-
chen und grosseren Betrieben mit Fachkrdaftemangel. Random-Forest-Modelle bestatigen, dass die
Branche in kleineren Unternehmen starker wirkt, wahrend Motivation und Einsatzbereitschaft in gros-
sen Organisationen zentrale Integrationsfaktoren darstellen. Insgesamt gelingt die Integration am
ehesten dort, wo Erfahrung, Offenheit und strukturelle Ressourcen zusammenkommen - ein Befund,
der konkrete Ansatzpunkte flir Forderstrategien zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit liefert.



5.4 Quereinsteiger in der Beschaftigung

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung verdeutlichen, dass Quereinsteiger - definiert als Perso-
nen, die nicht mehr in ihrem urspriinglich erlernten Beruf tatig sind - in der Mehrheit der befragten
Betriebe vertreten sind. Insgesamt 76 % der Unternehmen beschaftigen Quereinsteiger, wahrend
24 % angeben, keine entsprechenden Mitarbeitenden im Betrieb zu haben. Dieser Unterschied ist sta-
tistisch hochsignifikant (x*(1) = 197,1, p < .001) und unterstreicht, dass Quereinsteiger in der heutigen
Arbeitswelt tiberproportional haufig anzutreffen sind.

Unternehmen, die Quereinsteiger beschaftigen, tun dies in der Regel nicht nur vereinzelt: Im Durch-
schnitt umfasst der Personalbestand mehrere dieser Mitarbeitenden, auch wenn eine exakte Zahl oft
schwer anzugeben ist. Qualitative Riickmeldungen verdeutlichen die Spannbreite: Wahrend einige Be-
triebe angeben, nahezu ausschliesslich Quereinsteiger zu beschaftigen, gibt es andere - insbesondere
in stark regulierten Branchen - die ganzlich auf diese Gruppe verzichten. Solche Unterschiede deuten
auf branchenspezifische Rahmenbedingungen und Zugangsbeschrankungen hin.

Im weiteren Verlauf werden die Beweggriinde fiir die Beschéaftigung von Quereinsteigern, potenzielle
Integrationshiirden, zentrale Erfolgsfaktoren sowie branchenspezifische Muster im Umgang mit dieser
Personengruppe naher analysiert.

5.4.1 Einstellungsgriinde fiir Quereinsteiger
Die Auswertung der Befragung (vgl.

Abb. 12; n = 521) zeigt ein breites Spektrum an Beweggriinden fiir die Beschaftigung von Quereinstei-
gerinnen und Quereinsteigern. An erster Stelle stehen dabei Uberlegungen zu den vorhandenen, aus
anderen Berufsfeldern mitgebrachten Kompetenzen sowie zur Motivation dieser Personen. Knapp 59
% der befragten Unternehmen geben an, dass Quereinsteigerinnen haufig Gbertragbare Fahigkeiten
aus friheren Tatigkeiten einbringen, die sich im neuen Arbeitskontext gewinnbringend einsetzen las-
sen. Genannt werden insbesondere Projektmanagement, Problemlésekompetenz und Teamarbeit als
Beispiele flr solche transferierbaren Qualifikationen.

Dieser Kompetenztransfer wird nicht nur haufig als einstellungsrelevant benannt, sondern auch priori-
siert: In der Rangfolge der wichtigsten Beweggriinde wurde dieser Aspekt von 176 Unternehmen als
Hauptgrund (Rang 1) genannt, was rund 34 % der antwortenden Betriebe entspricht. Damit zeigt sich,
dass fir viele Arbeitgeber nicht die urspriingliche Berufsausbildung, sondern die Verwertbarkeit bereits
vorhandener Fahigkeiten im neuen Tatigkeitsbereich entscheidend ist.



14. Warum Arbeiten Quereinsteiger*innen bei lhnen? (Mehrfachantwort moglich, bitte den wichtigsten Grund zuerst wihlen)

o

Effektive Antworten: 521 Antwortquote: 95%
N (RANG
% WICHTI... 1)
Quereinsteiger*innen bringen oft tbertragbare Fahigkeiten aus ihrem urspriinglichen Beruf mit, die in einem
anderen Bereich ebenfalls wertvoll sind. Dazu geharen beispielsweise Projektmanagement, _EQ% 55 176
Problemlésungsfahigkeiten, oder Teamarbeit
Quereinsteiger*innen sind oft hochmotiviert, da sie bewusst den Schritt in einen neuen Bereich wagen. Diese
Motivation zeigt sich oft in einer starken Lernbereitschaft und dem Engagement, sich schnell in neue _ 59% 51 73
Aufgaben, Themen und Teams einzuarbeiten
Personen, die in unterschiedlichen Bereichen gearbeitet haben, bringen oft neue Perspektiven und Ideen
ein, die zu innovativen Ansatzen und Problemlésungen filhren kénnen. lhr interdisziplinares Wissen kann _ 44% 38 M
eine Bereicherung fiir das Unternehmen sein.
Es besteht zurzeit Fachkraftemangel in unserer Branche _35% 3.2 129
Viele Quereinsteiger*innen haben bereits eine fundierte berufliche Grundlage und bringen ein hohes Mass _40% 28 18
an Selbstbewusstsein und Selbstmanagement mit
Wir legen im Zweifel mehr Wert darauf, dass ein Mitarbeiter zur Unternehmenskultur passt, als auf den H ‘ 4% m 25 31
spezifischen fachlichen Hintergrund . |
Quereinsteiger*innen haben bereits bewiesen, dass sie sich an neue Umgebungen und Anforderungen 35% 25 8
anpassen kénnen. Diese Flexibilitat wird in vielen schnelllebigen und sich wandelnden Branchen geschitzt.
Durch ihre unterschiedlichen Erfahrungen bringen Quereinsteiger*innen oft frische Ansétze flir bekannte 349 25 10
Herausforderungen
Durch ihre vorherige Tatigkeit in einem anderen Berufsfeld kénnen Quereinsteiger*innen wertvolle Kontakte 20% 14 9
und Netzwerke mitbringen, die fur das Unternehmen von Nutzen sein kénnen
Sonstige 8% 0,7 26

P-Wert= < 0,01, Chi*= 309,2 ; Freiheitsgrad= 9 Héchst signifikant

Abb. 12: Motive, warum Unternehmen Quereinsteigerinnen beschéaftigen (Anteil der betroffenen Unternehmen, n=520)

Ebenfalls 59 % der Befragten heben die hohe Motivation dieser Personengruppe hervor. Viele Quer-
einsteigerinnen wagen bewusst den Schritt in ein neues Berufsfeld und zeichnen sich durch Lernbereit-
schaft und Engagement aus. Dieser Faktor wurde von 73 Unternehmen (14 %) als Hauptgrund genannt
und erreicht mit einem Wichtigkeitswert von 5,1 (auf einer Skala von 1 = unwichtig bis 6 = sehr wichtig)
einen Spitzenwert, liegt jedoch leicht hinter den fachlichen Kompetenzen zurick.

Dariiber hinaus betonen 44 % der Unternehmen, dass Quereinsteigerinnen das Unternehmen mit
neuen Perspektiven und Ideen bereichern. Die Einbringung innovativer Ansatze und interdisziplinaren
Wissens wurde von rund 8 % als wichtigster Grund priorisiert (n = 41 Rang-Nennungen).

Ein sehr pragmatischer, aber in bestimmten Branchen zentraler Beweggrund ist der Fachkraftemangel.
Uber ein Drittel der Unternehmen (35 %) gibt an, Quereinsteigerinnen einzustellen, weil qualifizierte
Fachkrafte auf dem klassischen Weg schwer zu finden sind. Innerhalb dieser Gruppe ist der Fachkraf-
temangel oft der entscheidende Hauptgrund: 129 der 521 antwortenden Unternehmen nannten ihn
auf Rang 1. Der mittlere Wichtigkeitswert liegt bei 3,2, was auf eine starke Relevanz in betroffenen
Branchen, jedoch geringe Bedeutung in anderen Sektoren hinweist. Die Variation der Nennungen in
Abhangigkeit von der Branchensituation ist statistisch signifikant (x3(9) = 309,2, p < .001).

Weitere genannte Motive sind die bereits vorhandene berufliche Grundlage und ausgepragte Selbst-
kompetenzen (40 %), ein hoher kultureller Fit und persoénliche Eigenschaften (35 %) sowie die Anpas-
sungsfahigkeit und der unkonventionelle Problemlésungsansatz von Quereinsteigerinnen (34 %).
Zudem wird von 20 % der Betriebe der Nutzen bestehender Netzwerke und Kontakte hervorgehoben.
,Sonstige” Griinde (8 %) umfassen u. a. individuelle Einzelfille oder Mischmodelle, bei denen Mitar-
beitende teilweise im erlernten Beruf, teilweise fachfremd tatig sind.



Zusammenfassend lassen sich drei zentrale Einstellungsmotive identifizieren:

(1) die Ubertragbarkeit und der Wert iberfachlicher Kompetenzen,

(2) die hohe Lern- und Leistungsbereitschaft dieser Personen, und

(3) die in bestimmten Kontexten bestehende Notwendigkeit, aufgrund von Fachkrdaftemangel auf
atypische Werdegange zurlickzugreifen.

Diese Befunde bestatigen die Annahme, dass Unternehmen verstarkt auf Potenziale und Transferleis-
tungen achten, wenn klassische Qualifikationsprofile am Arbeitsmarkt nicht in ausreichendem Mass
verfligbar sind.

5.4.2 Erfolgsfaktoren und unterstiitzende Massnahmen bei der Integration

Die Befragungsergebnisse (vgl. Abb. 13) verdeutlichen, dass Unternehmen bei der Auswahl und In-
tegration von Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern einen besonderen Schwerpunkt auf Gberfach-
liche Kompetenzen legen. Auf einer Skala von 1 (,(berhaupt nicht wichtig”) bis 5 (,,sehr wichtig)
erhielten Sozialkompetenz (M = 4,4; SD = 0,7) und Selbstkompetenz (M = 4,3; SD = 0,7) die hochsten
Mittelwerte. Uber 90 % der befragten Unternehmen stufen soziale Fihigkeiten - etwa Teamfihigkeit,
Kommunikationsstarke und Kundenorientierung - als wichtig oder sehr wichtig ein. In dhnlichem Aus-
mass werden personliche Selbstkompetenzen wie Eigeninitiative, Lernbereitschaft und Belastbarkeit
bewertet.).

15. Wie wichtig sind die jeweiligen Kompetenzen bei der Auswahl bzw. bei der Einstellung von Quereinsteiger*innen? e

UBERHAUPT
NICH MITTELMASSIG
WICHTIG ~ WENIGWICHTIG  WICHTIG WICHTIG SEHR WICHTIG % MITTELWERT = STANDARDAB, ANZAHL

Sozialkompetenz 1 7 29 205 270 ﬂ 40% 53% 44 0,7 512

Selbstkompetenz 2 8 39 238 228 46% 44% 43 0,7 515

Handlungskompetenzen 0 12 60 282 156 55% 31% 4.1 0,7 510

Methodenkompetenz 1 14 73 316 107 62% 21% 4,0 0.7 511

Interdisziplinare Kompetenzen 4 28 121 253 103 “ 50% 20% 38 0.8 509

Fachkompetenz 6 71 167 192 72 (RIRELS 33% 38% 14% 35 0.9 508
W Uberhaupt nicht wichtig [l Wenig wichtig Il Mittelméssig wichtig Wichtig Sehr wichtig

Cronbachs Alpha: 0,7

Abb. 13: Einstellung von Quereinsteiger: wichtige Kompetenzen

Auch Handlungs- und Methodenkompetenzen (z. B. Problemldsefdhigkeit, Arbeitsorganisation) errei-
chen mit durchschnittlich M = 4,0 hohe Werte, wahrend rein fachliche Kompetenzen (spezifisches
Fachwissen, formale Qualifikationen) mit M = 3,5 deutlich niedriger priorisiert werden. Lediglich 52 %
der Unternehmen bewerten Fachkenntnisse als wichtig oder sehr wichtig; fast ebenso viele stufen sie
lediglich als mittelmassig oder wenig relevant ein. Dieser deutliche Unterschied (AM = 0,9) zwischen
der Bewertung sozialer und fachlicher Kompetenzen legt nahe, dass der zentrale Erfolgsfaktor fiir eine



gelungene Integration in der richtigen Kombination aus sozialen, selbstorganisatorischen und lernbe-
zogenen Starken liegt. Quereinsteigerinnen mit ausgepragten Soft Skills konnen Wissensliicken schnel-
ler iberbriicken, da sie teamfdhig sind und fehlende Fachkenntnisse gezielt erwerben kdnnen.

Die qualitativen Kommentare verdeutlichen, dass erfolgreiche Integration oft mit gezielten Qualifizie-
rungsmassnahmen einhergeht. Mehrere Unternehmen, insbesondere im Sozial- und Gesundheitswe-
sen, berichten, Quereinsteigern den berufsbegleitenden Erwerb einer fachbezogenen Ausbildung zu
ermoglichen. So schildert ein Betrieb aus dem Sozialbereich: , Arbeits- oder Sozialpddagogen starten
als Quereinsteiger und absolvieren dann bei uns ihre Ausbildung im sozialen Bereich.” Ein dhnliches
Modell findet sich in der Pflege, wo Quereinsteiger haufig zunachst als Hilfskrafte eingestellt und pa-
rallel durch Zertifikatskurse - beispielsweise den SRK-Pflegekurs - qualifiziert werden. Diese Kombina-
tion aus , Training-on-the-Job” und formalisierter Weiterbildung erweist sich als wirksame Strategie,
um fehlende Fachkompetenzen schrittweise aufzubauen und gleichzeitig produktive Beitrage im Un-
ternehmen zu ermdglichen.

Allerdings weisen einzelne Unternehmen darauf hin, dass Mitarbeitende, die wahrend ihrer Beschafti-
gung eine formale Qualifikation erwerben, nach Abschluss mitunter neue berufliche Wege einschlagen.
Dies unterstreicht die Bedeutung von Bindungsmassnahmen, etwa durch klar definierte Karriereper-
spektiven oder Entwicklungsmaoglichkeiten im Betrieb, um Fluktuation zu vermeiden. Trotz dieses po-
tenziellen Risikos Uiberwiegen in vielen Branchen die positiven Erfahrungen: 32 Unternehmen
berichteten ausdricklich von sehr erfolgreichen Integrationen, was darauf hinweist, dass mit geeigne-
ten Unterstlitzungsstrategien Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger langfristig wertvolle und loyale
Mitarbeitende sein kénnen.

Ein weiterer Erfolgsfaktor liegt in einer anpassungsfahigen Rekrutierungsstrategie. Unternehmen, die
Quereinsteiger erfolgreich integrieren, passen haufig ihre Auswahlverfahren an, um unkonventionelle
Lebenslaufe nicht frithzeitig auszusortieren. So verzichtet ein befragtes Unternehmen bewusst auf di-
gitale Bewerbungsfilter, die stark auf Schlisselworter oder formale Kriterien fokussieren, und prift
jede Bewerbung individuell. Dies fordert die Erkennung von Potenzialen, die in standardisierten Pro-
zessen oft (ibersehen werden. Unterstlitzend wirken auch Probearbeiten, Praktika oder befristete Ein-
satze, die 45 % der Unternehmen mit angepassten Rekrutierungsprozessen einsetzen. Solche Verfah-
ren bieten beiden Seiten die Moglichkeit, die Passung vor einer festen Anstellung zu testen, und redu-
zieren gleichzeitig das Risiko von Fehlentscheidungen.

5.4.3 Branchenspezifische Unterschiede bei Einstellung und Integration

Die Ergebnisse der Erhebung zeigen, dass der Umgang mit Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern
stark branchenabhangig ist. Zwischen den Sektoren bestehen deutliche Unterschiede hinsichtlich ihrer
Verbreitung, der Einstellungsmotive und der wahrgenommenen Integrationshiirden. Dabei lassen sich
zwei kontrare Grundmuster identifizieren: Einerseits Branchen mit strikten Regulierungen und klar de-
finierten Berufsprofilen, in denen der Zugang fiir Quereinsteigende stark eingeschrankt ist; anderer-
seits Sektoren mit erheblichem Fachkraftemangel und weniger formalen Zugangsbeschrankungen, die
eine vergleichsweise hohe Aufnahmebereitschaft zeigen. Eine Untersuchung zu Industriearbeitern in
der Schweiz belegt, dass der Wechsel in regulierte Berufe ohne formale Abschliisse hadufig scheitert,



wahrend in flexiblen Sektoren wie der IT informell erworbene Kompetenzen starker gewichtet werden
(Oesch & Baumann, 2015).

In stark regulierten Bereichen - beispielsweise im Finanz- und Versicherungswesen, in Teilen der 6f-
fentlichen Verwaltung oder im staatlichen Bildungswesen - ist die Durchldssigkeit fliir Quereinsteigerin-
nen und Quereinsteiger besonders gering. So gaben 60 % der befragten Organisationen im 6ffentlichen
Sektor an, dass ein formaler Abschluss gesetzlich vorgeschrieben sei, wahrend dieser Wert branchen-
Ubergreifend lediglich 13 % betradgt. Entsprechende Qualifikationsvorgaben - etwa beamtenrechtliche
Anforderungen oder reglementierte Berufszulassungen - stellen faktische Zugangshiirden dar. In die-
sen Branchen sind Quereinsteigerinnen folglich selten, wenngleich bei Ausnahmen Soft Skills durchaus
geschatzt werden. Statistisch zeigen Chi-Quadrat-Tests (p < .01) einen signifikanten Zusammenhang
zwischen Sektorzugehdrigkeit und dem Vorhandensein von Quereinsteigenden.

Demgegeniliber finden sich in Branchen mit ausgepragtem Fachkraftemangel deutlich hdhere Querein-
steigerquoten. Dies betrifft insbesondere das Gesundheits- und Sozialwesen, die Gastronomie, den
Tourismus sowie technologieorientierte Sektoren wie die IT. In der IT-Branche beispielsweise sind ak-
tuelle Kompetenzen und praktische Problemlésungsfahigkeit oftmals wichtiger als formale Bildungs-
nachweise, sodass auch Autodidaktinnen oder Personen mit fachfremdem Studienhintergrund
erfolgreich eingesetzt werden. Ahnlich verhilt es sich im Gesundheits- und Sozialwesen: 52 % der Ein-
richtungen gaben an, zumindest teilweise auf Quereinsteigende zurlickzugreifen, etwa als Pflegehilfen
oder Betreuungspersonal. Im Gastgewerbe wiederum besteht praktisch durchgehend ein Bewerber-
mangel an formal Qualifizierten, sodass Hotels und Restaurants auf Quereinsteigerinnen angewiesen
sind; 38 % der Betriebe dieser Branche sehen allerdings einen héheren Einarbeitungsaufwand als zent-
rale Herausforderung. Auch im Baugewerbe zeigt sich ein gemischtes Bild: Zwar erwarten viele Be-
triebe weiterhin klassische Lehrabschliisse, doch werden bei Engpdssen auch fachfremde
Bewerberinnen eingesetzt, sofern sie sich in der Praxis bewéhren.

Die Integrationspraxis unterscheidet sich ebenfalls zwischen den Branchen. In Sektoren mit hoher
Quereinsteigerquote sind haufig standardisierte Einarbeitungs- und Qualifizierungsprogramme etab-
liert, darunter interne Schulungen, Mentoring-Systeme oder Kooperationen mit Bildungstragern, um
berufsbegleitende Zertifikate zu erméglichen (vgl. Beispiele aus Pflege und Sozialarbeit). Ubergreifend
gilt: Je grosser der Fachkraftemangel, desto hoher die Bereitschaft, in solche Massnahmen zu investie-
ren. In der Befragung stimmten 27 % der Aussage zu, dass in Zeiten von Personalengpassen die Einstel-
lungschancen fiir Personen ohne formale Ausbildung steigen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger in der Schweizer
Unternehmenslandschaft keine Randerscheinung mehr darstellen, ihre Verbreitung und Integration je-
doch stark vom Branchensegment abhangen. Wahrend regulierte Sektoren aufgrund gesetzlicher Vor-
gaben und ausreichender Bewerberzahlen restriktiver agieren, bieten fachkridftearme Branchen
haufiger Einstiegsmoglichkeiten und investieren gezielt in deren Qualifizierung. Erfolgreiche Praxisbei-
spiele zeigen, dass durch Weiterbildung, flexible Rekrutierung und die Priorisierung von Soft Skills be-
stehende Barrieren reduziert werden konnen. Diese Ergebnisse unterstreichen, dass die erfolgreiche
Integration vor allem dort gelingt, wo Personalpolitik auf Flexibilitat, Entwicklungsorientierung und ge-
zielte Unterstlitzung ausgerichtet ist. Unternehmen, die diese Faktoren berlicksichtigen, profitieren
nicht nur von der Schliessung personeller Liicken, sondern auch von der Vielfalt und den alternativen



Perspektiven, die Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger in den Betrieb einbringen - eine klassische
Win-win-Situation, sofern entsprechende strukturelle Rahmenbedingungen gegeben sind.

6 Ergebnisdarstellung der qualitativen Studie

Ziel der qualitativen Interviews war es, ein vertieftes Verstandnis darliber zu gewinnen, welche Rolle
informell erworbene Kompetenzen bei Rekrutierungsentscheidungen spielen und wie Personen ohne
formale Qualifikationen in der Praxis integriert werden. Insgesamt wurden 22 Interviews mit Vertrete-
rinnen und Vertretern aus unterschiedlichen Branchen gefiihrt: 6ffentliche Verwaltung (n = 5), Gesund-
heits- und Sozialwesen (n = 4), Handwerk (n = 4), IT-Branche (n = 3), Detailhandel und Gastronomie (n
= 3) sowie Bildungsorganisationen (n = 3).

Die Befragungen verdeutlichen, dass informell erworbene Kompetenzen aus Sicht der interviewten Ar-
beitgeber zwar geschatzt, jedoch in vielen Fallen nicht als ausreichender Ersatz fiir fehlende formale
Qualifikationen angesehen werden. Uber Branchen hinweg herrscht Einigkeit dariiber, dass praktische
Erfahrungen, Flexibilitdt und soziale Fahigkeiten wichtige Faktoren bei Einstellungsentscheidungen
sind. Gleichzeitig gilt insbesondere in stark regulierten Berufsfeldern ein formaler Bildungsabschluss
als unverzichtbare Zugangsvoraussetzung. Eine HR-Leiterin einer Stadtverwaltung formulierte dies wie
folgt:

»Bei uns gibt es so gut wie keine Stellen fiir Personen ohne Berufsausbildung - ausser vielleicht im Werk-
hof (im einfacheren manuellen Dienst). In Spezialbereichen sind wir zwar bereit, Quereinsteiger anzu-
lernen, aber eine abgeschlossene Ausbildung in irgendeinem Beruf sowie Berufserfahrung setzen wir
voraus.”

Diese Haltung spiegelt sich auch in anderen Branchen wider. Ein IT-Unternehmen berichtete, man habe
zwar vereinzelt Personen ohne aktuellen Fachabschluss eingestellt - beispielsweise einen ehemaligen
Informatiker, der langere Zeit fachfremd tatig war -, dies sei jedoch eine Ausnahme:

,So etwas ist wirklich die Ausnahme. Ublicherweise bevorzugen wir Kandidaten, die zumindest einen
soliden formalen Grundstock vorweisen kénnen.”“

Ahnlich argumentierte der Personalchef eines Handwerksbetriebs, der formale Abschliisse auch als In-
dikator fur personliche Eigenschaften interpretiert:

»Ein Berufsabschluss zeigt uns vor allem, dass jemand drangeblieben ist und Durchhaltewillen bewiesen
hat. Im zweiten Schritt betrachten wir dann erst die informellen Kompetenzen.“

Diese Beispiele verdeutlichen die Doppelrolle formaler Bildungsabschliisse: Sie dienen nicht nur als
Nachweis fachlicher Kenntnisse, sondern auch als Signal fir Motivation, Zuverlassigkeit und Lernbe-
reitschaft. Folglich werden informelle Kompetenzen zwar als wertvoll erachtet, entfalten aber ihre Wir-
kung haufig erst, wenn ein formaler Bildungsnachweis als ,Eintrittsticket” vorhanden ist. Ein Experte
aus dem Gesundheitswesen fasste dies pragnant zusammen:



»Wir schiitzen die informellen Kompetenzen sehr, doch ohne ein offizielles Zertifikat oder eine formale
Qualifikation haben Bewerbende es schwer, liberhaupt zum Vorstellungsgespriich eingeladen zu wer-

“

den.

Vor diesem Hintergrund betonten mehrere Interviewpartnerinnen und -partner die Bedeutung pra-
ventiver Massnahmen zur Vermeidung von Ausbildungsabbriichen. Vorgeschlagen wurde insbeson-
dere, jungen Erwachsenen mit Abbruchgedanken gezielte Beratung anzubieten, um die langfristigen
Vorteile eines Berufsabschlusses aufzuzeigen und alternative Bildungswege aufzuzeigen, die formale
Zertifikate mit informell erworbenen Kompetenzen verbinden.

Die qualitativen Befunde decken sich mit den Erkenntnissen bestehender Studien (z. B. Nadai & Gonon,
2021; Aepli et al., 2021), wonach informelle Kompetenzen zwar anerkannt, jedoch unzureichend do-
kumentiert und honoriert werden. Hogan et al. (2013) betonen die Bedeutung sozialer und praktischer
Fahigkeiten, wahrend Schneider und Pilz (2019) die strukturellen Grenzen rein informeller Kompeten-
zentwicklung hervorheben. In den Interviews zeigt sich zudem, dass viele Unternehmen auf kompe-
tenzorientierte Verfahren setzen, beispielsweise durch Praktika oder Probetage, um praktische
Fahigkeiten einschatzen zu kénnen. Diese Vorgehensweise entspricht internationalen Trends, wonach
der Anteil von Stellenangeboten ohne formale Abschlussanforderung zwischen 2014 und 2023 deutlich
gestiegen ist (Sigelman, Fuller & Martin, 2024). Gleichwohl bleibt der formale Abschluss haufig ein
zentrales Auswahlkriterium, da er als Proxy fir grundlegende Kompetenzen und Motivation dient (Hei-
sig, Gesthuizen & Solga, 2019).

Besondere Bedeutung messen die befragten Unternehmen praktischer Berufserfahrung und sozialen
Kompetenzen bei. Fiir spezialisierte Felder wie KI- oder Umwelttechnologien wurde in jingeren Unter-
suchungen (Bone, Gonzalez Ehlinger & Stephany, 2025) ein Riickgang formaler Bildungsanforderungen
zugunsten spezifischer Fachkompetenzen festgestellt. Wilkens, Leber und Thillessen (2019) bestatigen,
dass praxisbezogene Fahigkeiten und sozial-kommunikative Kompetenzen entscheidend sein kdnnen,
um Bildungsdefizite zu kompensieren. Mehrere Interviewpartnerinnen und -partner unterstrichen,
dass fachliche Kenntnisse im Unternehmen erlernbar seien, wahrend soziale Kompetenzen und Ar-
beitsethik als Grundvoraussetzungen gelten.

Als weiteres zentrales Rekrutierungskriterium wurde die Bedeutung personlicher Empfehlungen und
Netzwerke hervorgehoben. Mangels formaler Qualifikationen greifen Unternehmen verstarkt auf in-
formelle Referenzen zuriick, um die Eignung von Bewerbenden einzuschatzen. Sigelman et al. (2024)
verweisen darauf, dass Mitarbeiterempfehlungen haufig mit héherer Produktivitdat und geringerer
Fluktuation korrelieren.

Fir die nachhaltige Integration gering formal Qualifizierter sind praxisnahe Einstiegswege und unter-
stitzende Massnahmen - wie Weiterbildung, Mentoring und Netzwerkbildung - entscheidend. Europa-
ische Studien belegen die Wirksamkeit arbeitsplatzorientierten Lernens (Work-based Learning), das
den Zugang zu hoherwertigen Arbeitsplatzen erleichtert (Cedefop, 2015). Die Sichtbarmachung infor-
meller Kompetenzen durch formale Anerkennung (Recognition of Prior Learning, RPL) erhéht nach-
weislich Beschaftigungschancen und Einkommen (Nakata, Sharma, Kurosaki & Aziz, 2021).



Gleichzeitig bestehen weiterhin Barrieren wie fehlende Grundbildung oder geringe Sprachkenntnisse -
insbesondere bei Migrantinnen und Migranten. McQuaid und Lindsay (2015) weisen darauf hin, dass
Basisqualifikationen fiir eine nachhaltige Arbeitsmarktintegration essenziell sind. Zudem haben gering
qualifizierte Personen oft weniger Zugang zu Weiterbildung, was ihre Perspektiven einschrankt (So-
mers, 2022). Dispositionelle Faktoren wie Motivation, Zuverldssigkeit und Selbstwirksamkeit sind eben-
falls von hoher Bedeutung, wie sowohl die Interviews als auch internationale Studien bestatigen (Koch
et al., 2021).

Ein praxisnahes Beispiel flr strukturelle Unterstitzung liefert die Studie von Maurer & Schneebeli
(2018) zum Eingangsportal ,,Berufsabschluss flir Erwachsene” (BAE) in der Nordwestschweiz. Das Portal
blndelt Informations- und Beratungsangebote, vernetzt Berufsberatung, Berufsbildungsamter, Berufs-
fachschulen und Betriebe und erleichtert Erwachsenen ohne Abschluss den Zugang zur beruflichen
Grundbildung. Die Untersuchung zeigt, dass niederschwellige Beratung, finanzielle Unterstiitzung
durch Kantone und koordinierte Kooperationen entscheidend sind, um Teilnahme und Abschlussquo-
ten zu erhéhen.

Insgesamt stimmen die qualitativen Ergebnisse mit der internationalen Literatur Gberein: Informelle
Kompetenzen und praktische Erfahrungen gewinnen als Einstellungskriterien an Gewicht, vor allem in
weniger regulierten oder stark spezialisierten Branchen (Bone et al., 2025; Wilkens et al., 2019). Den-
noch bleibt der formale Bildungsabschluss in vielen Bereichen ein zentrales Auswahlkriterium, da er
grundlegende Kompetenzen und Leistungsbereitschaft signalisiert (Heisig et al., 2019). Eine erfolgrei-
che Integration gering formal Qualifizierter erfordert daher sowohl die Offenheit der Arbeitgeber fir
kompetenzorientierte Verfahren als auch gezielte Unterstlitzungsmassnahmen wie Validierung infor-
meller Kompetenzen, Weiterbildung und Mentoring (Nakata et al., 2021; Cedefop, 2015; Somers,
2022).



7 Perspektiven gering qualifizierter Arbeitnehmender auf Beschaftigungsfahigkeit -
Ergebnisse aus weiteren Studien

Da die vorliegende Untersuchung primar die Arbeitgeberperspektive beleuchtet, werden im Folgenden
zentrale Erkenntnisse aus der Literatur zur Sichtweise geringqualifizierter Arbeitnehmender zusam-
mengefasst.

Eine bibliometrische Analyse von 468 Fachpublikationen zwischen 2014 und 2024 verdeutlicht einen
Paradigmenwechsel in der Employability-Forschung: Statt allein auf kurzfristige Jobvermittlung zu fo-
kussieren, riickt zunehmend die langfristige Anpassungs- und Entwicklungsfahigkeit in den Vorder-
grund. Dieses Konzept des career capital betont den kumulativen Wert von Kompetenzen und
Ressourcen Uber den gesamten Erwerbsverlauf hinweg (Sulistiawan, 2024).

Internationale qualitative Studien zeigen, dass Arbeitnehmende ohne formalen Abschluss ihre eigene
Beschaftigungsfahigkeit haufig kritisch einschatzen. Viele berichten, Giberwiegend auf niedrig qualifi-
zierte Tatigkeiten verwiesen zu sein, was zu einer Infragestellung der eigenen Fahigkeiten fihrt (Ra-
emdonck et al.,, 2017). Selbstbeschreibungen wie ,Madchen fir alles” oder ,Aussenseiter”
verdeutlichen einerseits das Bewusstsein flir vorhandene informelle Kompetenzen, andererseits aber
auch das Erleben gesellschaftlicher Abwertung. Negative Erfahrungen mit formalen Bildungsinstitutio-
nen kdnnen diese kritische Selbstwahrnehmung verstarken und das berufliche Selbstvertrauen lang-
fristig beeintrachtigen (James & Nightingale, 2005).

Gleichzeitig nehmen geringqualifizierte Arbeitnehmende informell erworbene Kompetenzen — bei-
spielsweise aus Berufserfahrung, ehrenamtlicher Tatigkeit oder autodidaktischem Lernen — als zentral
fur ihre Beschaftigungsfahigkeit wahr. Dennoch besteht ein Spannungsfeld zwischen der Anerkennung
praktischer Fahigkeiten und der Dominanz formaler Zertifikate. Informelle Lernprozesse tragen nach-
weislich wesentlich zur Entwicklung arbeitsmarktrelevanter Fahigkeiten bei (Evans & Niemeyer, 2004),
bleiben jedoch oft unsichtbar, da sie selten systematisch dokumentiert oder validiert werden (Livings-
tone, 2001). Eine qualitative Untersuchung aus Kanada bestatigt diesen Befund: Zwar werden infor-
melle Fahigkeiten von den Befragten als wertvoll eingeschatzt, jedoch haufig als von Arbeitgebern
unzureichend anerkannt wahrgenommen (Livingstone & Scholtz, 2006). Damit wird eine Diskrepanz
zwischen subjektiver Kompetenzwahrnehmung und externer Anerkennung deutlich, die auch in der
Schweiz zu beobachten ist.

Neuere Forschungen aus Grossbritannien verdeutlichen zudem, dass informelle Kompetenzen insbe-
sondere in prekdren Arbeitsverhaltnissen — etwa in der Gig Economy — zwar essenziell fir die Beschaf-
tigungsfahigkeit sind, jedoch selten in formale Qualifikationen tberfihrt werden (Brown et al., 2020).
Solche ,unsichtbaren Skills“, wie Improvisationsfahigkeit oder Stressresistenz, finden in formalen Be-
werbungsprozessen oftmals keine Berlicksichtigung, was strukturelle Benachteiligungen verstarken
kann.

Im Vergleich dazu bewerten Arbeitgeber die Beschaftigungsfahigkeit von Personen ohne formalen Ab-
schluss tendenziell noch kritischer. Fehlende Zertifikate werden haufig pauschal mit geringerer Leis-
tungsfahigkeit assoziiert, wodurch Bewerbende ohne Abschluss als weniger beschaftigungsfihig



eingestuft werden (Fuller & Unwin, 2017). Wahrend Arbeitnehmende den Wert ihrer informellen Fa-
higkeiten betonen, legen Arbeitgeber starkeres Gewicht auf das Fehlen formaler Nachweise und sehen
dies als zentrales Defizit.

7.1 Bedeutung formaler vs. informeller Kompetenzen

Beschaftigte ohne formale Ausbildung befinden sich haufig in einem Spannungsfeld zwischen dem Be-
wusstsein um die arbeitsmarktstrategische Bedeutung formaler Abschliisse und dem Vertrauen in ihre
informellen Kompetenzen. Internationale Forschungsergebnisse zeigen, dass Geringqualifizierte prak-
tische Erfahrungen als zentrale Grundlage ihrer Beschaftigungsfahigkeit betrachten und informell er-
worbene Fahigkeiten vielfach als gleichwertig gegeniber formalen Qualifikationen einschatzen
(Raemdonck et al., 2017). Gleichzeitig besteht hiufig die Uberzeugung, dass ein formaler Abschluss als
notwendiger Nachweis fungiert, um im Bewerbungsprozess liberhaupt bericksichtigt zu werden.

Arbeitgeber verlassen sich traditionell stark auf formale Qualifikationen, da Bildungsabschliisse leicht
interpretierbare und standardisierte Leistungsindikatoren darstellen (Brussig & Knuth, 2009). Aus Sicht
der Arbeitnehmenden fihrt dies zu einer Diskrepanz: Informelle Kompetenzen werden zwar aner-
kannt, jedoch meist erst dann bericksichtigt, wenn zuvor die Hiirde einer formalen Qualifikation ge-
nommen wurde (Nadai & Gonon, 2021).

Zugangshirden bestehen nicht nur in Form von Qualifikationsanforderungen in Stellenausschreibun-
gen, die eine Vorselektion bewirken (Brussig & Knuth, 2009; Aepli, Kuhn & Schweri, 2021), sondern
auch in Hemmnissen bei der Teilnahme an Weiterbildung. Fehlende zeitliche oder finanzielle Ressour-
cen sowie mangelndes Selbstvertrauen — oftmals infolge negativer Bildungserfahrungen — wirken hier
einschrankend (James & Nightingale, 2005).

Arbeitgeber erkennen einige dieser Probleme an, flihren die Ursachen jedoch haufig auf individuelle
Defizite wie mangelnde Initiative oder Motivation zurlick. Arbeitnehmende hingegen interpretieren
dieselben Einschrankungen eher als externe Barrieren (Hillage & Pollard, 1998).

Um Zugang zum Arbeitsmarkt zu erlangen, entwickeln geringqualifizierte Arbeitnehmende spezifische
Strategien. Internationale Studien belegen, dass personliche Netzwerke, informelle Bewerbungen so-
wie Probearbeiten und Praktika zu den wichtigsten Instrumenten gehoren, um Arbeitgeber von der
eigenen Eignung zu Uberzeugen (Fuller & Unwin, 2017; Raemdonck et al., 2017). Mangels formaler
Referenzen setzen viele auf die Betonung personlicher Eigenschaften wie Zuverlassigkeit, Lernbereit-
schaft und Anpassungsfahigkeit.

Eine quantitative Untersuchung an Berufsschiilerinnen und -schiilern zeigt, dass sowohl ein hohes
Mass an Selbstwirksamkeit als auch die Fahigkeit, Herausforderungen konstruktiv zu bewaltigen (Ad-
versity Quotient) die wahrgenommene eigene Beschaftigungsfahigkeit signifikant steigern. Soziale Un-
terstltzung wirkt hingegen nur begrenzt, was auf die zentrale Bedeutung individueller psychologischer
Ressourcen fir geringqualifizierte Beschaftigte hinweist (Agustin & Khalid, 2025).

Diese Strategien decken sich teilweise mit den Erwartungen von Arbeitgebern. Befragungen zeigen,
dass informelle Rekrutierungskanale — etwa persdnliche Empfehlungen oder praktische Tests — flr Ar-
beitgeber zentrale Instrumente darstellen, um Kandidatinnen und Kandidaten ohne formale Qualifika-
tion zu beurteilen (Aepli et al., 2021). Gleichwohl empfinden Arbeitnehmende die Notwendigkeit,



Uberproportionalen Einsatz zu leisten, um ihre Eignung zu belegen, als zusatzliche Belastung, wahrend
Arbeitgeber diese Verfahren primar als pragmatische Auswahlmethode verstehen.

7.2 Vertrauen in Validierungs- und Zertifizierungsprozesse

Arbeitnehmende ohne formalen Abschluss stehen Validierungsverfahren fiir informell oder non-formal
erworbene Kompetenzen vielfach skeptisch gegeniiber. Empirische Untersuchungen belegen, dass
diese Zielgruppe entsprechende Angebote nur zuriickhaltend nutzt — vor allem aufgrund von Unsicher-
heiten hinsichtlich der tatsachlichen Anerkennung durch Arbeitgeber, des hohen organisatorischen
Aufwands sowie mangelnder Transparenz (Souto-Otero et al., 2013; Harris & Wihak, 2018). Eine euro-
paische Vergleichsstudie zeigt, dass lediglich 12 % der geringqualifizierten Erwachsenen in Validie-
rungsprozesse eingebunden sind, obwohl 68 % ihre eigenen Kompetenzen als zertifizierungswirdig
einschatzen (Bjgrnavold & Coles, 2007).

Auch auf Arbeitgeberseite bestehen Vorbehalte gegeniiber Validierungsnachweisen. Zwar wird die
grundsatzliche Idee positiv bewertet, doch gelten traditionelle Bildungsabschliisse vielfach als verldss-
lichere Qualifikationsindikatoren (Schneider & Pilz, 2019). Dieses wechselseitige Misstrauen — sowohl
bei Arbeitnehmenden als auch bei Arbeitgebern — begrenzt die praktische Nutzung von Validierungs-
verfahren erheblich. Internationale Studien bestatigen dhnliche Muster: In Australien werden vali-
dierte Zertifikate haufig als ,,zweite Wahl“ betrachtet (Wheelahan et al., 2015), und in Siidkorea hangt
die Teilnahme stark vom erwarteten beruflichen Nutzen ab (Kim & Choi, 2019).

Fir die Schweiz zeigt die Studie Chemins vers le succes (Zufferey & Pittet, 2020), dass Erwachsene vor
allem dann erfolgreich einen Berufsabschluss nachholen, wenn Motivation, ausreichende Grundkom-
petenzen und ein unterstiitzendes Umfeld gegeben sind. Hemmnisse bestehen insbesondere in hoher
Arbeitsbelastung, unklaren Priifungskriterien sowie einem teilweise unausgewogenen Verhaltnis zwi-
schen Theorie und Praxis. Die Bedeutung informeller Kompetenzen wird in diesem Zusammenhang
ausdricklich betont — deren systematische Anerkennung bleibt jedoch lickenhaft.

Neuere Untersuchungen verdeutlichen, dass die geringe Inanspruchnahme des Verfahrens zur Valida-
tion des Acquis de I'Expérience (VAE) nicht allein auf individuelle Zuriickhaltung zurickzufiihren ist,
sondern auch auf strukturelle Hiirden. Evéquoz (2012) beschreibt Validierung als identititsbezogenen
Prozess, der nur durch kontinuierliche Beratung und vertrauensvolle Begleitung erfolgreich umgesetzt
werden kann. Renold et al. (2023) analysieren, dass die VAE in der Schweiz zwar gesetzlich verankert
ist, in der Praxis jedoch nur in wenigen Berufsfeldern Anwendung findet. Der administrative Aufwand
gilt als hoch, die Verfahren sind komplex, und die Akzeptanz durch Arbeitgeber bleibt begrenzt — was
den praktischen Nutzen fiir Betroffene deutlich einschrankt.

Auch Luomi-Messerer (2024) sowie Salzmann und Hammerli (2023) bestatigen, dass trotz rechtlicher
Grundlagen nur rund 6 % der Erwachsenenabschlisse iber Validierungsverfahren erlangt werden. Ur-
sachen sind geringe Bekanntheit, eingeschrankte Arbeitgeberakzeptanz, eine uneinheitliche Umset-
zung in den Kantonen sowie die Fragmentierung des Gesamtsystems. Insbesondere an hoheren
Fachschulen zeigt sich eine starke Heterogenitat in der Anrechnungspraxis. Salzmann et al. (2022) ver-
weisen zudem auf Unsicherheiten sowohl bei Institutionen als auch bei Teilnehmenden sowie auf feh-
lende Transparenz bei der Anerkennung bestehender Bildungsleistungen.



Insgesamt erweist sich die Validierung — trotz strategischer Bemihungen auf nationaler Ebene — als
ambivalenter Zugangsweg: Sie bietet chancengleiche Maoglichkeiten zum Erwerb eines Abschlusses,
wird jedoch weder institutionell systematisch gefordert noch gesellschaftlich als gleichwertige Qualifi-
kationsform etabliert. Zur Starkung des Vertrauens in diese Verfahren sind klarere politische Rahmen-
bedingungen, eine Vereinfachung der Ablaufe sowie gezielte Sensibilisierungsmassnahmen fir
Arbeitgeber und potenzielle Teilnehmende erforderlich.

7.3 Erfahrungen mit Diskriminierung und institutionellen Hiirden

Internationale Forschung belegt, dass Arbeitnehmende ohne formale Ausbildung regelmassig von Dis-
kriminierungserfahrungen berichten. Diese dussern sich sowohl subtil — etwa durch geringeres Ver-
trauen in ihre Fahigkeiten — als auch direkt, beispielsweise in Form expliziter Benachteiligungen bei
Beforderungen (Raemdonck et al., 2017). Institutionelle Strukturen, die Qualifikationsanforderungen
strikt an formale Abschllsse kniipfen, verstarken das Gefiihl der Benachteiligung. Strukturelle Hiirden
zeigen sich zudem in der ungleichen Zuganglichkeit zu Weiterbildungsangeboten.

Qualitative Interviews mit 39 Frauen in niedrig qualifizierten, arbeitsintensiven Tatigkeiten in Athiopien
belegen, dass soziale Beziehungen zu Kolleginnen und Kollegen, Familie und Gemeinschaft wesentlich
zur Aufrechterhaltung von Wohlbefinden und beruflicher Handlungsfahigkeit beitragen. Gleichzeitig
wirken hierarchische Arbeitsbeziehungen sowie politische und organisatorische Rahmenbedingungen
haufig belastend und konnen die langfristige Beschaftigungsfahigkeit einschranken (Gudeta et al.,
2025).

In den USA haben lediglich 23 % der Erwachsenen ohne Sekundarschulabschluss Zugang zu betriebli-
chen Schulungen, verglichen mit 54 % der Hochqualifizierten (Carnevale et al., 2020). Diese Diskrepanz
tragt zu einem Teufelskreis aus prekdren Beschaftigungsverhaltnissen und begrenzten Aufstiegschan-
cen bei. Eine sudafrikanische Untersuchung weist zudem auf intersektionale Diskriminierung hin:
Frauen und Angehorige ethnischer Minderheiten ohne formalen Abschluss sind tGiberproportional von
Arbeitslosigkeit und Unterbeschaftigung betroffen (Mlatsheni & Ranchhod, 2017).

Auch fir die Schweiz lassen sich strukturelle Diskriminierungstendenzen empirisch nachweisen. Eine
Feldstudie von Fibbi et al. (2022) zeigt, dass Bewerbende mit schweizerisch-afrikanischem Hintergrund
bei identischer Qualifikation rund 30 % mehr Bewerbungen versenden muissen, um zu einem Vorstel-
lungsgesprach eingeladen zu werden. Diese Form verdeckter Diskriminierung betrifft nicht nur formal
Qualifizierte, sondern in besonderem Masse Personen ohne Abschluss, deren Potenzial starker von
Stereotypen beeinflusst zu sein scheint. Arbeitgeber interpretieren solche Phdnomene haufig als Er-
gebnis legitimer Leistungsdifferenzen (Brussig & Knuth, 2009), wahrend Arbeitnehmende Diskriminie-
rung als strukturelle Barriere wahrnehmen.

7.4 Erwachsenenbildung und nachholende Qualifizierung

Die Studie von Schmid, Schmidlin und Hischier (2017) untersucht, wie Erwachsene, die im spateren
Lebensverlauf eine berufliche Grundbildung absolvieren, ihre Situation und Erfahrungen einschatzen.
Die Ergebnisse zeigen, dass vor allem intrinsische Motive — wie persdnliches Interesse, Selbstverwirkli-



chung und das Bediirfnis nach beruflicher Weiterentwicklung — ausschlaggebend sind. Ergdnzend spie-
len extrinsische Faktoren wie bessere Verdienstmoglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit und Zugang zu
weiterfihrender Bildung eine wesentliche Rolle.

Gleichzeitig sehen sich erwachsene Lernende mit erheblichen Herausforderungen konfrontiert. Haufig
genannte Belastungen sind zeitliche und finanzielle Einschrankungen sowie Schwierigkeiten bei der
Vereinbarkeit von Ausbildung, Beruf und familiaren Verpflichtungen. Diese Faktoren tragen zu einer
im Vergleich zu jingeren Lernenden héheren Abbruchquote bei (etwa 15 %). Hauptgrinde fir Ausbil-
dungsabbriiche sind Konflikte im Ausbildungsbetrieb oder an der Berufsfachschule sowie subjektiv
empfundene Uberforderung (Schmid et al., 2017).

Daten des Schweizerischen Observatoriums fir Weiterbildung (CH-X, 2022) bestatigen, dass Personen
mit niedriger Bildung signifikant seltener an Weiterbildungen teilnehmen, obwohl sie am starksten da-
von profitieren wiirden. Neben finanziellen Hirden spielen unzureichende Informationsangebote und
Unsicherheiten Gber den erwarteten Nutzen eine zentrale Rolle.

Trotz dieser Schwierigkeiten ziehen die meisten Absolventinnen und Absolventen ein positives Fazit.
Nach erfolgreichem Abschluss berichten viele von gesteigertem Selbstvertrauen, verbesserten Kompe-
tenzen und deutlich besseren beruflichen Perspektiven. Knapp 40 % planen unmittelbar im Anschluss
an den Abschluss weitere Bildungsmassnahmen — ein Hinweis auf hohe Motivation und den Willen zur
kontinuierlichen beruflichen Qualifizierung. Die Studie betont, dass gezielte Unterstiitzung und verbes-
serte Rahmenbedingungen entscheidend sind, um Erwachsenen ohne Berufsabschluss den Weg zu ei-
ner Qualifizierung zu erleichtern. Dazu zahlen insbesondere finanzielle Hilfen, flexible
Ausbildungsmodelle und begleitende Beratungsangebote, die sowohl Abbruchquoten senken als auch
die Zahl erfolgreicher Abschliisse erhohen kénnen (Schmid et al., 2017).

Zusammenfassend bestatigen zahlreiche Studien die zentrale Bedeutung informeller Kompetenzen fir
die Beschaftigungsfahigkeit geringqualifizierter Personen, verdeutlichen jedoch zugleich die bestehen-
den Barrieren in deren Anerkennung und Nutzung. Zur Schliessung dieser Liicke sind sowohl betriebli-
che Initiativen — etwa kompetenzbasierte Rekrutierungsverfahren — als auch politische Massnahmen
wie vereinfachte Validierungsprozesse erforderlich, die informelle Lernleistungen systematisch in for-
male Bildungssysteme integrieren (Brown & Hesketh, 2004). Diese externen Befunde stiitzen die zuvor
dargestellten Ergebnisse und bilden die Grundlage fiir die anschliessende Diskussion unserer eigenen
Untersuchung.



8 Diskussion

Die Ergebnisse dieser Studie liefern zentrale Einsichten in die Beschaftigungsfahigkeit von Personen
ohne formalen Bildungsabschluss sowie in die Rolle informell erworbener Kompetenzen. Das Befund-
bild ist differenziert: Formale Qualifikationen behalten in vielen Berufsfeldern hohe Relevanz, kbnnen
jedoch in erheblichem Umfang durch praktische Erfahrung und ausgepragte Soft Skills kompensiert
werden. Diese Beobachtung deckt sich mit der internationalen Literatur zur Employability, die eine
zunehmende Anerkennung nicht-formaler und informeller Lernprozesse in der Personalpolitik be-
schreibt (Harvard Business School, 2017).

Unsere Daten quantifizieren diese Verschiebung: 87 % der befragten Unternehmen nutzen die bishe-
rige Berufserfahrung als priméren Indikator fur die Kompetenzbewertung, wahrend nur 59 % formale
Abschlisse als Hauptkriterium heranziehen. Damit zeigt sich eine Priorisierung berufspraktischer Er-
fahrung vor Zertifikaten, wie sie auch in der Studie der Harvard Business School (2017) dokumentiert
ist. Gleichwohl bleibt ein signifikanter Anteil von Unternehmen - rund 40 % - bei formalen Anforderun-
gen restriktiv und beschéftigt keine Personen ohne Abschluss, meist aufgrund regulatorischer Vorga-
ben oder hoher fachlicher Komplexitdt der Tatigkeiten. Dieses Spannungsfeld zwischen
arbeitsmarktpolitischer Offnung und traditionellem Credentialism pragt die aktuelle Debatte, insbe-
sondere vor dem Hintergrund zunehmenden Fachkraftemangels.

Die Befunde unterstreichen zudem, dass Personen ohne formalen Abschluss haufig Gber Starken ver-
fligen, die von Arbeitgebern ausdriicklich geschatzt werden. Sozialkompetenzen wie Teamfahigkeit
und Kommunikationsstarke sowie hohe Motivation werden von 29 % der Befragten als wichtiger er-
achtet als spezifisches Fachwissen. Dies stiitzt den Ansatz, dass sogenannte Employability Skills - Lern-
bereitschaft, Anpassungsfahigkeit und Eigeninitiative - zentrale Faktoren fir die langfristige
Beschaftigungsfahigkeit sind. Gleichzeitig identifizieren Unternehmen bei formal Geringqualifizierten
einen deutlichen Weiterbildungsbedarf in fachlichen und methodischen Bereichen. Ohne gezielte Qua-
lifizierung kann dies insbesondere bei komplexeren Aufgaben zu Leistungseinbussen fliihren. Studien
zum arbeitsplatzintegrierten Lernen belegen, dass Kompetenzaufbau in hohem Masse ,,on the job”
erfolgt (Decius, 2024). Entsprechend zeigen die hier vorliegenden Daten, dass Betriebe, die systemati-
sche Einarbeitungs- und Qualifizierungsmassnahmen anbieten, diese Zielgruppe erfolgreich integrie-
ren kénnen.

Ein weiterer Befund betrifft die Integrationspraxis: Die meisten ungelernten Mitarbeitenden arbeiten
im Kernbereich des Unternehmens mit, was auf eine grundsatzlich hohe Integrationsbereitschaft
schliessen lasst. Ungelernte werden - nach erfolgter Einstellung - meist nicht als ,,zweite Wahl“ be-
trachtet, sondern aktiv in bestehende Teams eingebunden. Aus inklusionspolitischer Perspektive ist
dies positiv zu bewerten. Allerdings erhdht sich dadurch der unmittelbare Leistungsdruck, was die Not-
wendigkeit einer strukturierten Einarbeitung unterstreicht. Einige Unternehmen setzen hierbei auf ge-
stufte Integrationsmodelle, etwa Uber befristete Einsatze oder Praktika, bevor eine Festanstellung
erfolgt. Solche Modelle bieten beiden Seiten Sicherheit und werden in der Literatur als bewahrte Praxis
fiir eine nachhaltige Integration benannt.



Schliesslich verdeutlichen die Ergebnisse den Stellenwert personlicher Netzwerke: Rund ein Viertel der
Einstellungen erfolgt Gber Empfehlungen. Der spezifische Einfluss familidarer Netzwerke wird allerdings
differenziert bewertet. Nur 23 % der Unternehmen stimmen der Aussage zu, dass das private Netzwerk
der Eltern eine sehr wichtige Rolle fiir die Arbeitsmarktintegration spielt, wahrend 44 % dies ausdriick-
lich verneinen. Dies deutet darauf hin, dass persénliche Kontakte zwar den Zugang erleichtern, die
langfristige Integration jedoch massgeblich von individueller Leistung und Motivation abhangt.

Insgesamt belegen die Ergebnisse, dass erfolgreiche Arbeitsmarktintegration gering formal Qualifizier-
ter eine Balance erfordert: zwischen der Wertschatzung informeller Kompetenzen und der Schaffung
von Moglichkeiten zum Erwerb formaler Qualifikationen, zwischen unternehmensinterner Offenheit
und strukturellen Rahmenbedingungen. Politische und betriebliche Strategien sollten daher auf eine
konsequente Verzahnung dieser Elemente abzielen, um das Beschaftigungspotenzial dieser Personen-
gruppe langfristig zu sichern.

Insgesamt tragen die Ergebnisse der quantitativen Erhebung zu einem vertieften Verstandnis der Er-
folgsfaktoren bei der Beschaftigung geringqualifizierter Personen bei. Sie verdeutlichen, unter welchen
Bedingungen informell erworbene Kompetenzen die Arbeitsmarktchancen erhéhen kénnen, und lie-
fern Hinweise fiir praxisnahe Ansatze zu ihrer besseren Nutzung.

Gleichzeitig sind methodische Grenzen zu berticksichtigen. Die Datengrundlage basiert auf Selbstaus-
kiinften der Unternehmen; objektive Leistungs- und Produktivitdtsdaten der Mitarbeitenden wurden
nicht erhoben. Ein moglicher Selbstselektionseffekt ist nicht auszuschliessen: Betriebe, die bereits un-
gelerntes Personal beschaftigen, sind vermutlich offener gegenlber alternativen Qualifikationsprofi-
len, was die Ergebnisse beeinflussen kénnte. Zudem blieb die Perspektive der Arbeitnehmenden
weitgehend unberiicksichtigt. Offene Fragen betreffen insbesondere deren Strategien zur Arbeitsplatz-
suche ohne formalen Abschluss und ihre subjektiven Erfahrungen bei der Integration in den Betrieb.
Zukiinftige Forschung - etwa in Form qualitativer Interviews oder langsschnittlicher Fallstudien - sollte
diese Dimension gezielt einbeziehen, um ein umfassenderes Bild zu erhalten.

Im Vergleich zu bestehenden Studien lassen sich die Ergebnisse stimmig in den internationalen und
nationalen Forschungsstand einordnen. Sowohl internationale als auch schweizerische Langzeitunter-
suchungen bestatigen, dass formale Bildungsabschliisse nach wie vor ein zentrales Element der Be-
schaftigungsfahigkeit darstellen. Personen ohne Berufsabschluss weisen deutlich geringere
Arbeitsmarktchancen und héhere Erwerbslosigkeitsrisiken auf - ein Trend, der sich seit Jahrzehnten
kaum verandert hat (Aepli et al., 2021). Die berufliche Grundbildung bleibt somit der zentrale Pfeiler
einer stabilen Erwerbsbiografie.

Gleichzeitig zeigt die Literatur, dass fehlende formale Zertifikate in bestimmten Kontexten teilweise
durch andere Faktoren kompensiert werden kénnen. Arbeitgeber legen bei Bewerbenden ohne Ab-
schluss oft besonderes Gewicht auf praktische Berufserfahrung, Motivation und soziale Kompetenzen.
Unsere Ergebnisse bestatigen diese Beobachtung, insbesondere in Branchen wie Bau, Reinigung oder
Gastronomie, in denen personliche Eigenschaften und Praxiserfahrung haufig mehr Gewicht haben als
formale Bildungsnachweise (Nadai et al., 2021). Ahnliche Befunde liefert eine Interviewstudie der
Hochschule fiir Soziale Arbeit FHNW, wonach Personalverantwortliche bei Ungelernten vor allem Be-
rufserfahrung und Personlichkeit als ausschlaggebend betrachten.



Diese Diskrepanz zwischen formaler Qualifikation und tatsachlicher Kompetenz ist kein rein schweize-
risches Phanomen. Cedefop (2015) identifiziert sie als europaweite Herausforderung und fordert eine
starkere Ausrichtung von Bildungsangeboten an konkreten Arbeitsmarktbedirfnissen - ein Ansatz, der
die hier diskutierten Empfehlungen zur Kompetenzvalidierung zusatzlich legitimiert. Trotz steigender
Anforderungen und riicklaufiger Stellenangebote ohne Abschluss existieren weiterhin Nischen, in de-
nen informell erworbene Fertigkeiten und Sozialkompetenzen entscheidender sind als schulische Zer-
tifikate.

Wie zahlreiche weitere Studien unterstreicht auch die vorliegende Untersuchung den Wert von Kom-
petenzen, die ausserhalb des formalen Bildungssystems erworben wurden. Zugleich wird deutlich, dass
deren Sichtbarkeit und Anerkennung gering bleiben. Schmid (2020) zeigt fiir Deutschland, Osterreich
und die Schweiz, dass non-formal und informell erworbene Fahigkeiten bislang nicht systematisch er-
fasst oder zertifiziert werden - trotz vorhandener Instrumente wie nationaler und europdischer Quali-
fikationsrahmen.  Formale  Abschliisse  bleiben das zentrale ,Referenzsystem”  zur
Qualifikationsbewertung tiber Landergrenzen hinweg. In der Schweiz fristet die Validation des acquis
(Validierung von Bildungsleistungen) weiterhin ein Randdasein (Salini et al., 2020).

Unsere Befunde bestatigen diese Diskrepanz: Viele Beschaftigte verfligen liber umfangreiche infor-
melle Kompetenzen aus Berufserfahrung, konnen diese jedoch kaum standardisiert nachweisen. Be-
stehende Untersuchungen zur Anerkennungspraxis (Renold et al., 2023) zeigen, dass in der Schweiz
vor allem Dispensationsverfahren Anwendung finden, wahrend direkte Zertifizierungen selten sind. Als
zentrale Hiirden gelten geringe Bekanntheit, hohe Kosten, erheblicher Zeitaufwand und unklare Zu-
standigkeiten. Internationale Vergleiche - etwa mit Osterreichs direkter Priifungszulassung oder dem
franzosischen VAE-Modell - verdeutlichen, dass Erfolg massgeblich von der Vereinfachung der Verfah-
ren und einer gezielten Kommunikation abhangt.

Kraus (2023) weist dariber hinaus auf eine strukturelle Inkompatibilitdt zwischen Validierungsverfah-
ren und dem input-orientierten schweizerischen Berufsbildungssystem hin: Wahrend Validierungen
output-orientiert Kompetenzen erfassen, basiert die berufliche Grundbildung auf curricular vorgege-
benen Lerninhalten und -orten. Diese Diskrepanz verlangt von Teilnehmenden ein hohes Mass an
Selbststeuerung und kann gerade fiir Geringqualifizierte eine Uberforderung darstellen. Entsprechend
werden niederschwellige, begleitete Verfahren sowie eine engere Verzahnung mit bestehenden Qua-
lifizierungsangeboten empfohlen.

Der Bericht des Bundesrats (2023) bestatigt die in dieser Studie wie auch in der Literatur dargestellten
Befunde. Trotz vorhandener Instrumente bleibt die Nutzung von Validierungsverfahren in der Schweiz
gering: Lediglich rund 650 Personen pro Jahr schliessen auf diesem Weg ab - im Vergleich zu etwa 70
000 regularen Abschliissen. Als Hauptgriinde werden hohe formale Hiirden, mangelnde Transparenz
und unklare Zustandigkeiten genannt. Erfolgsversprechend erscheinen insbesondere branchenspezifi-
sche Verfahren und modulare Angebote, die den Einstieg flir Erwachsene erleichtern.

Aus Unternehmenssicht zeigt sich ein dhnliches Bild. Tsandev et al. (2017) weisen darauf hin, dass Va-
lidierungsverfahren und verkirzte Bildungswege hdufig wenig bekannt sind. Betriebe unterstiitzen
Mitarbeitende meist nur dann aktiv, wenn diese bereits im Unternehmen tatig und bewahrt sind.
Hemmnisse bestehen insbesondere im organisatorischen Aufwand und einer als gering eingeschatzten



Motivation der Zielgruppe. Unterstitzung erfolgt daher oft aus einem akuten Fachkraftebedarf oder
aus sozialem Engagement.

Damit decken sich die Ergebnisse dieser Untersuchung mit internationalen Studien, die ebenfalls fest-
stellen, dass informell oder non-formal erworbene Fihigkeiten fiir die Beschaftigungsfahigkeit zwar
relevant, im Bewerbungsprozess jedoch haufig unterbewertet sind. Eine europaweite Erhebung des
Europaischen Jugendforums (Souto-Otero et al., 2013) zeigt, dass junge Menschen durch non-formale
Bildungsaktivitaten - etwa in Jugendorganisationen - wichtige Soft Skills wie Teamfahigkeit, Kommuni-
kationsstarke oder Eigeninitiative erwerben. Diese Kompetenzen werden jedoch in Bewerbungen oft
nicht deutlich gemacht und von Arbeitgebern folglich nicht erkannt. Auch die Befragten unserer Studie
berichten, dass sie berufsrelevante Fahigkeiten vor allem durch ,learning by doing” erworben haben,
diese aber gegenliber potenziellen Arbeitgebern nur schwer sichtbar machen kénnen. Wahrend in der
Jugendstudie der Fokus auf jungen Erwachsenen liegt, richtet sich unsere Untersuchung auf erwach-
sene Erwerbstatige in einfachen Tatigkeiten. Bei ihnen verstarkt sich die Problematik dadurch, dass
formale Nachweisstrukturen haufig fehlen.

Zugleich unterstreicht die Literatur die Bedeutung betrieblicher Einarbeitung und Weiterbildung fir
die Integration von Ungelernten. Viele Unternehmen setzen auf On-the-Job-Training, bei dem fehlende
Kompetenzen durch Zuschauen, Mitmachen und Anleitung erfahrener Kolleginnen und Kollegen ver-
mittelt werden (Nadai et al., 2021). International gilt dieses informelle Lernen als wichtiger Faktor fiir
interne Aufstiegsmoglichkeiten (Nikolova et al., 2014). Unsere Ergebnisse bestatigen diese Einschat-
zung: Arbeitgeber schatzen an Ungelernten vor allem Lernbereitschaft und entwickeln deren Fahigkei-
ten gezielt im Arbeitsalltag weiter. Gleichwohl zeigen die Daten - im Einklang mit Befunden aus
Deutschland (Helms Jgrgensen, 2018) - dass solche Weiterbildungsinvestitionen oft selektiv erfolgen,
etwa bei Fachkraftemangel oder herausragender individueller Leistung.

Diese Selektivitat tragt dazu bei, dass viele geringqualifizierte Beschaftigte in Helferpositionen verblei-
ben und nur ein kleiner Teil mit Unterstiitzung des Arbeitgebers einen formalen Abschluss erwirbt oder
intern aufsteigt. Ohne externe Anreize werden Moglichkeiten zur formalen Anerkennung informeller
Kompetenzen selten ausgeschdpft. Wahrend skandinavische Staaten ausgereifte Systeme zur Validie-
rung informellen Lernens etabliert haben (Schneider & Pilz, 2019), ist die Schweiz - dhnlich wie Deutsch-
land - zurtickhaltender (Schmid, 2020).

Die Befunde fligen sich in ein breites Verstandnis von Employability, wie es etwa Hillage und Pollard
(1998) oder McQuaid und Lindsay (2005) formulieren: Beschaftigungsfahigkeit resultiert aus dem Zu-
sammenspiel individueller Ressourcen (Kenntnisse, Fertigkeiten, Gesundheit, Motivation), personli-
cher Umstande (familidre Verpflichtungen, Mobilitdt) und kontextueller Faktoren (Arbeitsmarktlage,
Unterstlitzungsangebote). Unsere Ergebnisse spiegeln dieses Modell deutlich wider: Sowohl individu-
elle Potenziale - insbesondere informell erworbene Kompetenzen - als auch strukturelle Rahmenbe-
dingungen beeinflussen die Integration Geringqualifizierter.

Personen ohne Abschluss, die beruflichen Ehrgeiz und Lernwillen mitbringen, kdnnen - sofern Betriebe
und Systeme geeignete Fordermdglichkeiten bieten - splirbare Karrierefortschritte erzielen (Nadai et
al., 2021). Fehlen jedoch sowohl Eigeninitiative als auch institutionelle Unterstiitzung, verfestigen sich



Integrationsdefizite. Die OECD (2019) bestatigt, dass Lander mit umfassenden Validierungs- und Wei-
terbildungssystemen fiir gering Qualifizierte inklusivere Arbeitsmarkte aufweisen. Damit wird deutlich:
Die Anerkennung und Entwicklung informeller Kompetenzen ist ein entscheidender Baustein zur nach-
haltigen Starkung der Beschaftigungsfahigkeit von Personen ohne formale Abschliisse - eine zentrale
Schlussfolgerung, die durch unsere Untersuchung vollumfanglich gestiitzt wird.

Aus Sicht der Arbeitnehmenden zeigt sich ein Spannungsfeld: Informelle Kompetenzen werden als Kern
ihrer Beschéftigungsfahigkeit wahrgenommen, stossen jedoch auf erhebliche Hiirden in der Anerken-
nung. Internationale Studien dokumentieren, dass fehlende formale Abschlisse, eingeschrankte Wei-
terbildungszugdnge und institutionelle Diskriminierung diese Gruppe besonders belasten (Raemdonck,
Thijssen & Valcke, 2017; James & Nightingale, 2005). Entsprechend nutzen viele persénliche Netzwerke
oder informelle Bewerbungswege, um Arbeitgeber von ihrer Eignung zu tberzeugen (Fuller & Unwin,
2017).

Schliesslich sind auch die methodischen Einschrankungen der Untersuchung zu beriicksichtigen. Die
freiwillige Teilnahme kénnte zu einer Uberrepréasentation grosserer Unternehmen gefiihrt haben, wih-
rend kleinere Betriebe, bestimmte Branchen und die lateinische Schweiz unterreprasentiert sind. Fir
eine hohere Generalisierbarkeit kiinftiger Analysen sollten diese Gruppen gezielt einbezogen werden,
um ein differenzierteres Bild der Barrieren und Potenziale bei der Arbeitsmarktintegration geringqua-
lifizierter Personen zu gewinnen.



9 Handlungsempfehlungen

Aus den Ergebnissen lassen sich mehrere praktische Implikationen ableiten, die sich an verschiedene
Akteure richten. Ziel ist es, die Beschaftigungsfahigkeit von Personen mit wenig oder keinem formalen
Bildungsabschluss zu starken und ihre Arbeitsmarktintegration zu férdern. Im Folgenden werden Emp-
fehlungen fiir Arbeitsuchende, Arbeitgebende, Branchenorganisationen (OdA) sowie Politik auf Kan-
tons- und Bundesebene formuliert (siehe auch tabellarische Priorisierung im Anhang S.95). Diese sollen
zur Diskussion anregen und mogliche Wege aufzeigen.

Dabei gilt es vier Ubergreifende Prinzipien zu beachten:

- Erstens muss bei allen Massnahmen das Gesamtsystem der Berufsbildung im Blick behalten wer-
den. Die heute sehr gut funktionierende duale Berufsbildung darf durch vorschnelle oder isolierte
Eingriffe nicht geschwacht werden. Vielmehr sollen die Empfehlungen gezielt erganzen und wei-
terentwickeln.

- Zweitens ist die Sprachkompetenz ein entscheidender Erfolgsfaktor fiir die Integration in den Ar-
beitsmarkt und die Teilnahme an Weiterbildung. Unabhangig von der Anspruchsgruppe sollten
Sprachférderung und die Anerkennung vorhandener Sprachressourcen immer ein zentrales Ele-
ment der Umsetzung sein.

- Drittens gilt das Prinzip ,, Kein Abschluss ohne Anschluss”: Massnahmen sollten so gestaltet sein,
dass jeder erreichte Zwischenschritt Anschlussmoglichkeiten eréffnet und Perspektiven fir eine
nachhaltige Weiterentwicklung schafft.

- Viertens bleibt die formale Berufsausbildung mit eidgendssischem Abschluss das Fundament des
Systems. Sie darf durch die Vielzahl an neuen Qualifikationen und Zertifikaten nicht in Frage ge-
stellt werden, sondern muss gestarkt und als Referenzpunkt erhalten bleiben. Erst darauf aufbau-
end sollen non-formale Qualifikationen und Weiterbildungen eingesetzt werden.

9.1 Fir Arbeitsuchende ohne formalen Abschluss

Fiir Personen, die aktuell auf Stellensuche sind, bieten die folgenden Empfehlungen konkrete Ansatze,
um ihre Beschaftigungsfahigkeit gezielt zu starken und die Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu verbes-
sern.

1. Informelle Kompetenzen sichtbar machen und ein stimmiges Narrativ entwickeln

Ziel: Die Chancen im Bewerbungsprozess trotz fehlendem Abschluss steigern, indem relevante Fahig-
keiten flr Personalverantwortliche klar erkennbar werden. Dazu gehort, transversale Kompetenzen (z.
B. Teamfahigkeit, Problemlésungsvermogen, Lernbereitschaft) systematisch in den Bewerbungsunter-
lagen darzustellen und mit Beispielen zu belegen. Ebenso sollen Bewerbende offensiv erlautern, wa-
rum bisher kein formaler Abschluss erworben wurde. Ein (berzeugendes Narrativ (Storytelling) Gber
den bisherigen Lebens- und Berufsweg hilft, Briiche im Lebenslauf konstruktiv zu erklaren und gleich-
zeitig die Lern- und Leistungsbereitschaft zu betonen.

Begriindung: Arbeitgeber berlicksichtigen informell erworbene Kompetenzen haufig, wenn formale
Nachweise fehlen. Studien zeigen, dass deren Sichtbarmachung die Beschaftigungsfahigkeit deutlich
erhoht (Bertelsmann Stiftung, 2015). Praktische Erfahrung und Soft Skills werden oft hher bewertet



als formale Bildung (Pelta, 2020). Laut einer Studie der Harvard Business School sehen 37 % der Unter-
nehmen einschlagige Berufserfahrung als wichtigstes Kriterium — noch vor formalen Abschlissen (Har-
vard Business School, 2017). Aktuelle Forschung bestétigt zudem, dass tiberfachliche Kompetenzen wie
Teamfahigkeit, Selbstorganisation und Anpassungsfahigkeit — unabhangig von formalen Qualifikatio-
nen — die Employability signifikant steigern, wenn sie klar erkennbar und dokumentiert sind (Aditiya-
warman, Yulianto, Suhartini, Ekohariadi & Wrahatnolo, 2025). Wer diese Kompetenzen gezielt sichtbar
macht (z. B. in einem Portfolio oder anhand konkreter Projekterfolge), erfiillt zentrale Arbeitgeberkri-
terien und erhoht die Einstellungschancen deutlich.

2. Netzwerke & Mentoring nutzen

Ziel: Den ,verdeckten Arbeitsmarkt” erschliessen, um die Anzahl der Jobmoéglichkeiten zu erhéhen.
Personliche Kontakte sollen Tiiren 6ffnen und Vertrauen bei potenziellen Arbeitgebern schaffen, noch
bevor formelle Bewerbungsunterlagen geprift werden. Zusatzlich sollten Unterstitzungsstrukturen
systematisch um Mentoring-Angebote erweitert werden, damit Arbeitsuchende gezielt von erfahre-
nen Fachkraften begleitet werden.

Begriindung: Uber persénliche Beziehungen vermittelte Bewerber haben deutlich héhere Erfolgschan-
cen. Untersuchungen zeigen, dass Mitarbeiterempfehlungen die Wahrscheinlichkeit einer Einstellung
signifikant steigern (Apollo Technical, 2025). 45 % der via Referral eingestellten Beschaftigten bleiben
langer als vier Jahre im Unternehmen, gegeniiber nur 25 % bei iber Jobbdérsen rekrutierten (Apollo
Technical, 2025). Netzwerke erhéhen somit sowohl die Beschaftigungschancen als auch die Passung
zwischen Kandidaten und Stelle (Borjas & Doran, 2015). Auch McQuaid & Lindsay (2005) betonen Netz-
werke als zentralen Faktor der Employability, da sie oft Zugang zu Stellen ermdglichen, die nicht 6f-
fentlich ausgeschrieben sind. Jingere Forschung belegt zudem, dass soziale Netzwerke nicht nur den
Zugang zu verdeckten Stellenmarkten erleichtern, sondern auch die berufliche Wettbewerbsfihigkeit
signifikant steigern, indem sie branchenspezifische Informationen, Mentorenkontakte und gezielte
Empfehlungen bereitstellen (Bu, Han, Kang & Liu, 2024).

3. Lern- und Leistungsbereitschaft demonstrieren

Ziel: Im Bewerbungsprozess Motivation betonen, fehlendes Wissen schnell zu erwerben (z. B. durch
absolvierte Kurse, Selbstlernprojekte) und Bereitschaft zum Dazulernen hervorheben.

Begriindung: Lernagilitdt und Weiterbildungsbereitschaft zahlen zu den zentralen Schlisselfaktoren
moderner Beschaftigungsfahigkeit. 94 % der Unternehmen erwarten, dass Mitarbeitende kontinuier-
lich neue Fahigkeiten am Arbeitsplatz erwerben (World Economic Forum, 2020). Kandidaten, die be-
reits absolvierte Kurse, Online-Zertifikate oder Selbstlernprojekte (z. B. Sprachkurse, IT-Kenntnisse)
vorweisen kdnnen, signalisieren, dass sie dieses Anforderungsprofil erfillen. Hogan et al. (2013) zeigen,
dass Arbeitgeber gerade bei Geringqualifizierten besonderen Wert auf Lernmotivation legen — diese
wird als wesentliche Schliisselkompetenz betrachtet. Eine ausgepradgte Lernbereitschaft korreliert
nachweislich positiv mit der spateren beruflichen Entwicklung (Van der Heijde & Van der Heijden,



2014). Neuere empirische Befunde bestatigen diesen Zusammenhang: Neugier, Offenheit, Selbstrefle-
xion und intrinsische Motivation erweisen sich als die starksten Pradiktoren fir eine positive Haltung
zum lebenslangen Lernen und damit fiir die Fahigkeit, sich am Arbeitsplatz rasch neues Wissen anzu-
eignen (Astrom, Eriksson Sérman, Sorqvist & Ljungberg, 2025).

4. Anpassungsfahigkeit betonen

Ziel: Die Fahigkeit vermitteln, sich ziigig in neue Rollen und Anforderungen einzufinden, um Vorbehalte
gegenliber Quereinsteigern abzubauen. Personalverantwortliche sollen die Bewerbenden als anpas-
sungsfahige, zukunftsorientierte Mitarbeitende wahrnehmen, die Veranderungen souverdan bewilti-
gen.

Begriindung: Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit zahlen zu den am starksten nachgefragten Soft Skills
auf dem heutigen Arbeitsmarkt (OECD, 2021; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). 60 % der Un-
ternehmen betrachten Anpassungsfahigkeit mittlerweile als wichtiger denn je (Horton International,
2020), doch nur 15 % der Bewerbenden fiihren diesen Skill explizit im Lebenslauf auf (ebd.). Das be-
wusste Herausstellen von Adaptabilitdit — etwa durch Beispiele fiir erfolgreiche Branchenwechsel,
Ubernahme neuer Aufgabenfelder oder kreative Problemlésungen —kann daher einen entscheidenden
Vorteil im Bewerbungsprozess bieten. Eine umfassende Analyse von 468 wissenschaftlichen Publikati-
onen bestatigt diesen Befund: Anpassungsfahigkeit wird zunehmend als zentrales Element langfristiger
Karrierefdhigkeit und als entscheidender Faktor fiir die erfolgreiche Navigation in sich wandelnden Ar-
beitsmarkten identifiziert (Sulistiawan, 2025).

5. Gelegenheiten zum Kompetenznachweis schaffen

Ziel: Die Einstellungschancen trotz fehlender formaler Zeugnisse erhéhen, indem die praktische Leis-
tungsfahigkeit unmittelbar demonstriert wird. Erfolgreiche Kurzeinsatze, Praktika oder Probetage kon-
nen Vorbehalte abbauen und im besten Fall in eine Festanstellung miinden.

Begriindung: Die Méglichkeit, eigene Fahigkeiten praktisch unter Beweis zu stellen, steigert sowohl die
Einstellungschancen als auch das Selbstvertrauen von Jobsuchenden. 86 % der Befragten einer aktuel-
len Studie geben an, dass Skill-Demonstrationen im Auswahlprozess ihre Erfolgsaussichten deutlich er-
héhen (TestGorilla, 2023). Uber 70 % der Arbeitgeber bewerten Arbeitsproben als aussagekriftiger als
formale Zeugnisse (ebd.). Nadai & Gonon (2021) bestatigen, dass durch Arbeitsproben die Einstellungs-
bereitschaft spilirbar steigt. Neuere Forschung zeigt zudem, dass praxisorientierte Lernformen — etwa
Praktika, Probearbeiten oder temporare Einsdtze —in Kombination mit einem gesteigerten Selbstwirk-
samkeitserleben und einer klaren beruflichen Identitat die Beschaftigungsfahigkeit signifikant erhéhen
(Suyitno et al., 2025).

6. Digitale Selbstvermarktung nutzen



Ziel: Informelle Lernleistungen und Fahigkeiten strategisch dokumentieren und online einem breiten
Arbeitgeberpublikum zuganglich machen, um die Chancen auf Einladungen zu Vorstellungsgesprachen
zu erhéhen.

Begriindung: Personalverantwortliche recherchieren zunehmend online zu Bewerbenden. Eine ge-
pflegte Online-Prasenz — beispielsweise auf LinkedIn, auf Skills-Plattformen wie Coursera oder durch
Open Badges — kann informelle Qualifikationen sichtbar machen und einen positiven Ersteindruck er-
zeugen. Studien zeigen, dass die Prasentation von Projekten oder Zertifikaten auf digitalen Plattformen
die Wahrnehmung der Kompetenzen durch Arbeitgeber signifikant steigert (Cedefop, 2015). Eine ak-
tuelle systematische Ubersichtsarbeit belegt zudem, dass digitale Kompetenz — insbesondere im Be-
reich Online-Prasenz und Personal Branding — eng mit der Beschaftigungsfahigkeit verknlpft ist.
Digitale Selbstvermarktung tber Plattformen wie LinkedIn erhéht nicht nur die Sichtbarkeit, sondern
fordert auch innovatives Arbeitsverhalten und unterstitzt die berufliche Anschlussfahigkeit (Caroline
et al., 2025).

9.2 Fiir Arbeitgebende (Unternehmen)

Unternehmen kommt bei der Integration von gering qualifizierten Mitarbeitenden eine Schliisselrolle
zu. Folgende Empfehlungen richten sich speziell an Arbeitgebende:

7. Kompetenzbasiert rekrutieren

Ziel: Verhindern, dass geeignetes Personal allein wegen fehlender Zertifikate Gbersehen wird. Durch
die Fokussierung auf praxisrelevante Kompetenzen und nachgewiesene Erfahrungen statt auf formale
Bildungsabschlisse wird der Talentpool vergrossert. Dies erleichtert die Stellenbesetzung in Branchen
mit Arbeitskrafteengpassen und erhéht zugleich die Vielfalt im Betrieb.

Begriindung: Kompetenzbasierte Rekrutierung ermdglicht es, Kandidaten ohne formale Titel, aber mit
den erforderlichen Fahigkeiten, systematisch einzubeziehen. Internationale Erfahrungen zeigen, dass
die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen den Zugang zu passenden Fachkraften verbes-
sert (Schneider & Pilz, 2019). Unternehmen, die ihre Stellenausschreibungen kompetenzorientiert for-
mulieren, kdnnen innovativer und diverser rekrutieren, was langfristig auch die Anpassungsfahigkeit
der Organisation starkt. Eine aktuelle Fallstudie aus dem Startup-Bereich belegt zudem, dass klar defi-
nierte Kompetenzprofile, strukturierte Interviews und prazise Anforderungsbeschreibungen nicht nur
Fehlbesetzungen reduzieren, sondern auch die Rekrutierungsgeschwindigkeit erhéhen und die
Teamdiversitat fordern (Farasila & Pratama, 2025).

8. Auswahlverfahren anpassen

Ziel: Eine faire und objektive Bewertung aller Bewerbenden erreichen - insbesondere derjenigen ohne
klassische Nachweise. Durch praktische Tests, Arbeitsproben, Schnuppertage oder strukturierte Refe-
renzgesprache sollen Kompetenzen direkt sichtbar gemacht werden, um Einstellungsentscheidungen
auf Basis tatsdchlicher Leistungspotenziale zu treffen.



Begriindung: Klassische Auswahlverfahren, die primar auf formale Kriterien achten, blenden oft quali-
fizierte Bewerbende ohne Zeugnisse aus. Arbeitssample-basierte Verfahren — wie Probearbeiten oder
praxisnahe Tests — erlauben eine realistische Einschdtzung der Eignung unabhéngig vom Lebenslauf.
Praxisbeispiele belegen, dass solche Verfahren die Erfolgschancen geringqualifizierter Kandidaten
deutlich erhéhen, da Fahigkeiten unmittelbar erlebbar werden (Bertelsmann Stiftung, 2015). Aktuelle
Forschung zeigt zudem, dass strukturierte, kompetenzorientierte Bewertungsverfahren — einschliess-
lich Arbeitsproben und simulationsbasierter Tests — die Validitat von Auswahlprozessen signifikant stei-
gern, insbesondere wenn sie in einem unterstiitzenden Arbeitsklima eingebettet sind. Dies flhrt zu
einer objektiveren Einschatzung der tatsachlichen Fahigkeiten und zu einer besseren Passung zwischen
Bewerbenden und Arbeitsplatz (Gyepi-Garbrah & Preko, 2024).

9. Soft Skills und soziale Kompetenzen gezielt beriicksichtigen

Ziel: Den ,Kultur- und Team-Fit” sowie die Lernfahigkeit von Bewerbenden systematisch erfassen und
starker gewichten. Der Auswahlfokus soll weg von starren formalen Kriterien hin zu einer ganzheitli-
chen Betrachtung des Kandidatenprofils verschoben werden. Intern tragt die Férderung sozialer Kom-
petenzen zu leistungsfahigeren und anpassungsfahigeren Teams bei.

Begriindung: Soft Skills wie Teamfahigkeit, Kommunikationsstarke, Problemlésungsfahigkeit und Lern-
bereitschaft sind fir den Berufserfolg zunehmend entscheidend. 92 % der Fihrungskrafte bewerten
diese Kompetenzen als mindestens ebenso wichtig wie Fachkenntnisse (Compunnel, 2024). Besonders
bei gering formal Qualifizierten kénnen herausragende Soft Skills fehlende Zertifikate ausgleichen. Un-
ternehmen, die im Auswahlprozess gezielt auf diese ,,Skills jenseits des Zeugnisses” achten und sie im
Arbeitsalltag fordern, berichten von héherer Arbeitsleistung und geringerer Fluktuation (Robles, 2012;
Hogan et al., 2013). Aktuelle Forschung bestatigt zudem, dass Soft Skills wie kritisches Denken, Kreati-
vitat, Kollaboration und Kommunikation zunehmend Schliisselfaktoren der Beschaftigungsfahigkeit
darstellen. Eine gezielte Forderung dieser Kompetenzen — sei es durch ein strukturiertes Curriculum
oder betriebliche Entwicklungsprogramme — steigert nachweislich die Arbeitsmarktfahigkeit und die
Anpassungsfahigkeit von Beschaftigten (Darmawan, Wijayanti & Ratnaningsih, 2025).

10. Gezielte Einarbeitung bieten

Ziel: Mitarbeitende ohne Abschluss sollen sich rasch und sicher in ihre Rolle einfinden. Durch ein struk-
turiertes Onboarding- und Weiterbildungsprogramm - z. B. mit Mentoren, internen Schulungen und
regelmassigem Feedback - werden fachliche Liicken geschlossen, was sowohl die Leistungsfahigkeit der
neuen Mitarbeitenden als auch die Produktivitdt des Unternehmens steigert.

Begriindung: Fehlt ein formaler Abschluss, kann es an theoretischem oder systematischem Wissen
mangeln. Ein gezieltes Einarbeitungsprogramm baut diese Defizite kontrolliert ab und erhoht die
Employability von Geringqualifizierten. Internationale Empfehlungen betonen, dass interne Weiter-
qualifizierung die Beschaftigungsfahigkeit dieser Zielgruppe erheblich verbessern kann (OECD, 2019a).
Aktuelle Forschung zeigt, dass strukturierte Onboarding-Programme, die soziale Integration, techni-
sche Schulung und Mentoring kombinieren, die Produktivitdt neuer Mitarbeitender beschleunigen, die



Fluktuationsrate senken und die Bindung an die Organisation starken —besonders relevant fiir Beschaf-
tigte ohne formalen Abschluss (Velastegui-Rodriguez & Flor-Mora, 2025).

11. Unternehmenskultur der Inklusion leben

Ziel: Interne Barrieren bei der Einstellung und Weiterentwicklung gering qualifizierter Mitarbeitender
abbauen. Durch gelebte Inklusion, offene Kommunikation und angepasste Stellenprofile (z. B. Junior-
Positionen) wird signalisiert, dass Fahigkeiten wichtiger sind als formale Titel. So entsteht langfristig
ein Arbeitsumfeld, in dem motivierte Talente unabhangig von ihrer Bildungsbiografie gefordert wer-
den.

Begriindung: Eine inklusive Unternehmenskultur steigert Motivation und Teamleistung, wie Studien
zeigen (Nadai & Gonon, 2021). Das Sichtbarmachen interner Erfolgsgeschichten — etwa von ungelern-
ten Mitarbeitenden, die sich bewadhrt haben — wirkt Vorurteilen entgegen und schafft Akzeptanz. Un-
ternehmen, die Vielfalt aktiv fordern, profitieren nachweislich von hoherer Mitarbeiterzufriedenheit
und Innovationskraft. Aktuelle Fallstudien belegen zudem, dass inklusives Talentmanagement — mit
Fokus auf technische und generische Kompetenzen sowie individuell zugeschnittene Karrierepfade —
nicht nur die Mitarbeiterbindung erh6ht, sondern auch eine nachhaltige, innovationsfreundliche Un-
ternehmenskultur etabliert. Dies wirkt besonders positiv auf Mitarbeitende mit nicht-linearen Bil-
dungs- und Erwerbsbiografien (Setiawati, Mujanah & Sumiati, 2025).

12. Personalverantwortliche fiir inklusives Recruiting schulen

Ziel: Unbewusste Vorurteile im Einstellungsprozess abbauen und eine kompetenzbasierte Auswahlpra-
xis etablieren. HR-Teams sollen lernen, Bewerbungen ohne formale Abschliisse objektiv zu prifen und
Potenzialtriger unabhingig von traditionellen Bildungswegen zu erkennen. Ubergeordnetes Ziel ist
eine vielfaltigere Belegschaft, in der Kompetenzen starker zahlen als Titel.

Begriindung: Implizite Annahmen Giber den ,idealen” Lebenslauf fiihren oft dazu, dass nontraditionelle
Kandidaten unterschatzt werden (Rohrbach-Schmidt, 2019). Unconscious-Bias-Trainings konnen diese
Effekte nachweislich reduzieren (Bohnet, 2016). Laut Harvard Business Review steigert inklusive Fiih-
rung die wahrgenommene Teamleistung um 17 % und die Entscheidungsqualitdt um 20 % (Bourke &
Titus, 2019). Unternehmen, die ihre Personalverantwortlichen entsprechend schulen, stellen vielfalti-
ger ein und profitieren von innovativeren Teams (Hunt et al., 2018). Neuere Befunde zeigen zudem,
dass institutionelle Unterstitzungs- und Schulungsprogramme — kombiniert mit strukturierten Res-
sourcen, Mentoring und gezielter Bias-Sensibilisierung — nicht nur das Bewusstsein fiir Diversitat erho-
hen, sondern auch messbare Erfolge erzielen: So konnte die Anzahl erfolgreicher
Diversitatsforderungsantrage in einem Programmumfeld verdoppelt werden, was auf die Wirksamkeit
solcher Trainings fiir inklusivere Auswahlprozesse hinweist (Gholami et al., 2025).

13. Vereinbarkeit von Ausbildung, Beruf und Familie férdern



Ziel: Erwachsenen mit Erwerbstatigkeit oder familidaren Verpflichtungen den Zugang zu einer Nachhol-
bildung erleichtern, um ihre nachhaltige Beschaftigungsfahigkeit zu steigern und dem Fachkrafteman-
gel entgegenzuwirken. Die Empfehlung zielt darauf ab, zeitliche und finanzielle Belastungen zu
reduzieren, damit mehr gering Qualifizierte einen formalen Berufsabschluss erwerben kdnnen, ohne
ihre Existenzgrundlage zu gefahrden.

Begriindung: Uber 50 % der Geringqualifizierten haben Betreuungspflichten, die eine Vollzeitausbil-
dung verhindern (Schmid et al., 2017). Flexible Ausbildungsformate — wie Teilzeitlehren, modulare
Abend- oder Wochenendkurse oder Blended-Learning-Angebote — haben sich international bewahrt,
beispielsweise das deutsche Teilzeit-Ausbildungsmodell fiir Alleinerziehende (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung, 2020). Finanzielle Unterstltzung (Bildungsgutscheine, Stipendien) und orga-
nisatorische Hilfen (Kinderbetreuung, Bildungskarenz) steigern nachweislich die
Weiterbildungsbeteiligung (Schlafli & Bretscher, 2018). Neuere Forschung belegt zudem, dass flexible
Arbeitsformen wie Remote Work oder hybride Modelle die Work-Life-Balance signifikant verbessern
und dadurch Produktivitdt wie auch Mitarbeiterbindung erhohen — ein Effekt, der besonders fir be-
rufsbegleitende Ausbildungsteilnehmende entscheidend ist, um Ausbildung, Beruf und Familie erfolg-
reich zu kombinieren (Ghalan et al., 2025).

14. Kooperationen mit Bildungs- und Vermittlungsstellen nutzen

Ziel: Rekrutierungskanile erweitern, um passende Kandidaten ohne formalen Abschluss zu gewinnen.
Durch Partnerschaften mit 6ffentlichen Arbeitsvermittlungen, Bildungsanbietern oder branchenspezi-
fischen Programmen kénnen Unternehmen vorqualifizierte oder erprobte Bewerbende kennenlernen,
das Einstellungsrisiko senken und soziale Verantwortung tibernehmen.

Begriindung: Kooperationen zwischen Unternehmen, Arbeitsagenturen und Bildungswerken erhéhen
die Vermittlungsquoten und verbessern die Passung zwischen Bewerbenden und Stellen (McQuaid,
Lindsay & Greig, 2005). Firmen, die an solchen Programmen teilnehmen, erzielen bis zu 20 % mehr
erfolgreiche Einstellungen vormals Arbeitsloser. Praktikums- oder Jobpool-Modelle ermdéglichen es,
potenzielle Mitarbeitende vor einer Festanstellung zu testen, wahrend gleichzeitig 6ffentliche Integra-
tionsbemihungen unterstiitzt werden. Aktuelle Forschung zu Public-Private Partnerships im Bereich
der beruflichen Aus- und Weiterbildung belegt zudem, dass die enge Zusammenarbeit zwischen Un-
ternehmen, Bildungsinstitutionen und o6ffentlichen Vermittlungsstellen den Zugang zu qualifizierten
Arbeitskraften verbessert, die Passung zwischen Ausbildung und Arbeitsmarktanforderungen opti-
miert und die Beschaftigungsquote von Absolventen signifikant steigert (Fornyuy, 2025).

15. Sprachférderung anbieten

Ziel: Sicherstellen, dass fachlich geeignete Mitarbeitende nicht an Sprachbarrieren scheitern. Verbes-
serte Sprachkenntnisse erhéhen die Team- und Kundenkommunikation, reduzieren Fehlerquoten und
beschleunigen die Integration.

Begriindung: Sprachkompetenz ist fir beruflichen Erfolg zentral. Zusatzliche Sprachtrainings steigern
nachweislich die Erwerbsbeteiligung von Migrantinnen und Migranten um 15-27 Prozentpunkte



(Foged et al., 2024). Unternehmen profitieren von hoherer Produktivitat, geringeren Kommunikations-
problemen und starkerer Mitarbeiterbindung, wenn sie beim Spracherwerb unterstitzen (Bruhns,
2019; OECD, 2019b). Aktuelle Evidenz aus Deutschland zeigt zudem, dass nicht jedes Sprachtraining
gleichermassen wirksam ist: Wahrend kurzfristige Ad-hoc-Programme keinen signifikanten Effekt auf
die Beschaftigungsquote von Gefllichteten hatten, fliihrten umfassendere, langerfristige Sprachférder-
programme zu deutlichen Beschéaftigungsgewinnen (Marbach et al., 2025). Dies unterstreicht, dass
nachhaltige und qualitativ hochwertige Sprachférderung entscheidend fiir eine erfolgreiche wirtschaft-
liche Integration ist.

16. Niederschwellige und flexible Weiterbildungsangebote schaffen

Ziel: Geringqualifizierte mit kurzen, flexiblen Formaten fir Weiterbildung gewinnen und so ihre Kom-
petenzen schrittweise erhdhen.

Begriindung: Geringqualifizierte nehmen seltener an Weiterbildung teil, haufig aufgrund zeitlicher
oder finanzieller Hiirden (Bernhard & Bilger, 2008). Niedrigschwellige Angebote — wie kurze Work-
shops, modulare Kurse oder E-Learning — senken diese Barrieren und steigern die Teilnahmebereit-
schaft (Ambos, 2006). Aktuelle Forschung belegt, dass praxisorientierte und flexible Formate
besonders effektiv sein kénnen: So zeigen Pireddu et al. (2025), dass kurze, modular aufgebaute Trai-
nings —im konkreten Fall Virtual-Reality-Module zur Arbeitssicherheit — nicht nur schnell Kompetenzen
vermitteln, sondern auch geringqualifizierte Beschaftigte gezielt erreichen und dabei Produktionsaus-
falle minimieren.

17. Blind Recruitment einfiihren

Ziel: Frihselektion nach Kompetenzen statt formalen Kriterien, um unbewusste Vorurteile zu reduzie-
ren und Geringqualifizierten den Zugang zu Vorstellungsgesprachen zu erleichtern.

Begriindung: Anonymisierte Bewerbungsverfahren steigern nachweislich die Einstellungschancen ge-
ringqualifizierter Bewerbender um rund 20 % (Bertelsmann Stiftung, 2015). Sie schwachen Bias im Re-
cruiting ab und férdern Chancengleichheit. Aktuelle Forschung zeigt zudem, dass algorithmisch
unterstitzte oder vollstandig anonymisierte Auswahlprozesse insbesondere dann als fairer und akzep-
tabler wahrgenommen werden, wenn potenzielle Vorurteile im Spiel sind. Wang et al. (2025) belegen,
dass solche Verfahren Herkunfts- oder Status-bedingte Diskriminierung reduzieren kénnen, was ihre
Wirksamkeit als Instrument zur Férderung gleicher Chancen zusatzlich unterstreicht.

18. Praktische Auswahltests und Probezeiten nutzen

Ziel: Objektive Einschatzung der Eignung von Bewerbenden ohne Zertifikat durch realistische Aufga-
ben, Arbeitsproben und beidseitig erprobte Probezeiten.

Begriindung: Praxisorientierte Auswahlverfahren gelten bei 70 % der Arbeitgeber als aussagekraftiger
als formale Zeugnisse (TestGorilla, 2023). Sie reduzieren Fehlentscheidungen, erhéhen die Quality of
Hire und eroffnen unkonventionellen Kandidaten eine faire Chance. Aktuelle Forschung bestatigt, dass



leistungsbasierte Tests, die reale Arbeitssituationen abbilden, besonders valide Ergebnisse liefern:
Chatthong et al. (2025) validieren ein Assessment of Work Performance, das motorische, prozessuale
und kommunikative Fahigkeiten direkt im Arbeitskontext misst. Solche objektiven Verfahren sind ins-
besondere bei Bewerbenden ohne formale Nachweise wertvoll, da sie eine fundierte und faire Aus-
wahlentscheidung erméglichen.

19. Férderung von Soft Skills und sozialer Kompetenz

Ziel: Motivation, Teamfahigkeit, Selbstvertrauen und weitere Schliisselkompetenzen gezielt starken,
um die nachhaltige Beschaftigungsfahigkeit von Geringqualifizierten zu sichern.

Begriindung: Soziale Kompetenzen und Lernbereitschaft sind flr die erfolgreiche Integration Unge-
lernter entscheidend (Weinert et al., 2001). Unternehmen, die diese gezielt férdern, berichten von ho-
herer Leistung und ldngerer Betriebszugehorigkeit. Eine aktuelle Untersuchung aus der
Fertigungsindustrie zeigt, dass gerade in KMU haufig Defizite bei generischen Fahigkeiten, Kommuni-
kations- und Sozialkompetenzen bestehen und diese Liicken die Produktivitdt beeintrachtigen (Vi-
jayakumaran et al., 2025). Die Autoren empfehlen gezielte Trainingsprogramme zur Starkung dieser
Soft Skills, um die Beschaftigungsfahigkeit zu erhéhen und betriebliche Leistungspotenziale besser aus-
zuschopfen.

20. Mentoring- und Einarbeitungsprogramme férdern

Ziel: Neue Mitarbeitende ohne Abschluss strukturiert unterstiitzen, um schnelle Produktivitat und
langfristige Bindung zu erreichen.

Begriindung: Systematische Einarbeitung erhoht die Mitarbeiterbindung um bis zu 82 % (Dey, 2025)
und fordert die Leistungsentwicklung (Allen et al., 2004). Mentoring und internes Onboarding zahlen
sich sowohl fur Betriebe als auch fiir Mitarbeitende aus. Eine aktuelle Untersuchung belegt, dass ver-
schiedene Mentoring-Ansatze — von Gruppen- bis Peer-Mentoring — sowohl messbare Karrierevorteile
wie Beforderungen und Gehaltssteigerungen als auch qualitative Effekte wie verbesserte Soft Skills und
erweiterte berufliche Netzwerke bewirken (Hryshchenko et al., 2025). Besonders Peer-Mentoring er-
weist sich als kostenglinstige und zugleich wirksame Form, um neue Mitarbeitende nachhaltig zu in-
tegrieren und ihre berufliche Entwicklung gezielt zu férdern.

21. Ehemalige Arbeitgeber als Referenz einbeziehen

Ziel: Erganzende Einschatzung zu Arbeitsleistung, Zuverlassigkeit und Lernfahigkeit gewinnen, um fun-
diertere Einstellungsentscheidungen zu treffen.

Begriindung: Referenzauskiinfte gehoren laut Forschung zu den zuverlassigsten Pradiktoren fir beruf-
lichen Erfolg und zukiinftige Leistung (Schmidt & Hunter, 1998). Sie helfen, fehlende formale Qualifi-
kationen durch nachgewiesene Praxisleistungen zu relativieren und geben Aufschluss tiber Soft Skills,
Arbeitsverhalten und Teamfahigkeit. Aktuelle Untersuchungen zeigen, dass strukturierte, kompetenz-



basierte Referenzgesprache die Einstellungsqualitat messbar erh6hen und die Passung zwischen Kan-
didaten und Position verbessern (SHRM, 2021; Korn Ferry, 2022). Zudem senken sie das Risiko von
Fehlbesetzungen und unterstiitzen die Prifung kultureller Passung, was insbesondere bei nicht-linea-
ren Bildungs- und Erwerbsbiografien wichtig ist (Deloitte, 2023). Unternehmen, die solche Verfahren
konsequent einsetzen, berichten von bis zu 25 % hoherer Erfolgsquote bei Neueinstellungen (Korn
Ferry, 2022).

9.3 Fiir Berufsbhildungsorganisationen (OdA) und Branchenverbande

Bildungsinstitutionen sind wichtige Partner, um die Beschaftigungsfahigkeit gering qualifizierter Perso-
nen nachhaltig zu fordern. Aufgrund der hohen Heterogenitat der Branchen ist es entscheidend, dass
jede OdA bediirfnisgerecht aktiv wird und massgeschneiderte Lésungen entwickelt. Einheitliche Leitli-
nien sind zwar notwendig, um Transparenz zu schaffen, sie dirfen jedoch nicht zu starren Vorgaben
fiihren, die branchenspezifische Realitaten und Bediirfnisse vernachldssigen. Folgende Handlungsemp-
fehlungen gelten besonders fiir Akteure aus den Organisationen der Arbeitswelt:

22. Teilqualifikationen, modulare Nachweise und Branchenzertifikate entwickeln

Ziel: OdA sollen Teilqualifikationen und modulare Kompetenznachweise ausarbeiten und dabei auch
Branchenzertifikate gezielt einsetzen. Diese sollen klar von formalen Abschliissen abgegrenzt, aber
gleichzeitig transparent, anschlussfahig und fiir Unternehmen nachvollziehbar gestaltet werden. Lang-
fristig soll ein durchlassiges System entstehen, das informelles Lernen formal anerkennt und die Emplo-
yability steigert.

Begriindung: Lander mit umfassenden Systemen zur Anerkennung non-formal und informell erworbe-
ner Kompetenzen weisen inklusivere Arbeitsmarkte auf (Europdischer Rat, 2012; OECD, 2019a). Eine
Kombination aus Teilqualifikationen und betrieblicher Validierung erleichtert besonders Geringqualifi-
zierten den Zugang zu besseren Jobs. Die OdA sind aufgrund ihrer Branchenkenntnis pradestiniert,
diese Instrumente umzusetzen und bekannt zu machen. In Landern mit etablierten Validierungssyste-
men verbessern zertifizierte Fahigkeiten nachweislich die Aufstiegschancen (Werquin, 2010). Aktuelle
Forschung zeigt zudem, dass die Anerkennung arbeitsplatzintegriert erworbener Kompetenzen nicht
nur den Zugang zu qualifizierten Tatigkeiten verbessert, sondern auch die berufliche Identitat starkt
und die Selbstwirksamkeit fordert (Suyitno et al., 2025). Digitale, modulare Zertifikate und Micro-Cre-
dentials machen vorhandene Kompetenzen sichtbar und ermdéglichen deren flexible Erweiterung — ein
entscheidender Vorteil fir Personen ohne formalen Abschluss (Elshaer et al., 2025). In Branchen mit
ausgepragtem Fachkraftemangel tragt die systematische Erfassung und Validierung vorhandener Fa-
higkeiten wesentlich dazu bei, Qualifikationsliicken zu schliessen und die Employability zu erhéhen (Vi-
jayakumaran et al., 2025).

23. Anerkennungsverfahren vereinfachen und Transparenz erhéhen

Ziel: Akzeptanz und Nutzung von Anerkennungsverfahren steigern, um die Beschaftigungsfahigkeit von
Personen ohne formalen Abschluss zu starken. Durch vereinfachte Verfahren und klare Information
sollen mehr Menschen Zugang zu einer formellen Anerkennung ihrer Kompetenzen erhalten.



Begriindung: Vielen Betrieben und potenziellen Teilnehmenden ist unklar, welchen Wert ein Zertifikat
aus einer Kompetenzvalidierung hat. Durch die Einbindung der Wirtschaft in die Entwicklung kann si-
chergestellt werden, dass die validierten Kompetenzen praxisrelevant und anerkannt sind (Bertels-
mann Stiftung, 2015). Transparente Information — etwa durch Leitfdden, Infoveranstaltungen oder
digitale Plattformen — erhoht die Nutzung. Renold et al. (2023) zeigen, dass mangelnde Transparenz,
hohe Kosten und administrative Hiirden in der Schweiz potenzielle Kandidaten abschrecken — mit ne-
gativen Folgen fir die Arbeitsmarktchancen gering Qualifizierter. Internationale Erfahrungen bestati-
gen, dass die Vereinfachung und klare Strukturierung von Anerkennungsverfahren deren Akzeptanz
und Wirksamkeit deutlich steigern. Standardisierte Abldufe und einheitliche Kriterien, wie sie etwa im
National Credit Framework umgesetzt werden, erleichtern die Anwendung und starken das Vertrauen
in den Prozess (Naveen, 2025). Besonders in Branchen mit Fachkraftemangel kann eine klar kommuni-
zierte und eng mit der Wirtschaft abgestimmte Validierungspraxis den Zugang zu qualifizierten Arbeits-
kraften verbessern (Syafruddin et al., 2025). Digitale, benutzerfreundliche Systeme, die Kompetenzen
klar und leicht verstandlich darstellen, erhéhen die wahrgenommene Nitzlichkeit und fordern die Teil-
nahmebereitschaft (Liu & Zhu, 2025).

24. Transparente und erwachsenengerechte Gestaltung der Qualifikationsprozesse sicherstellen

Ziel: Zertifizierungsprozesse so gestalten, dass erwachsene Kandidatinnen und Kandidaten klar verste-
hen, welche Anforderungen und Kriterien gelten, und dass diese an ihre Lern- und Lebenssituation
angepasst sind. Durch eine starkere Verzahnung von Theorie und Praxis sollen mehr Erwachsene er-
folgreich einen Berufsabschluss nachholen und damit ihre langfristige Beschaftigungsfahigkeit verbes-
sern (Zufferey & Pittet, 2020).

Begriindung: Unklare Anforderungen und ein unausgewogenes Verhaltnis zwischen Theorie und Praxis
sind zentrale Hiirden fir Erwachsene im Zertifizierungsprozess (Zufferey & Pittet, 2020). Eine prazisere
Kommunikation und erwachsenengerechte Gestaltung kdnnen diese Barrieren abbauen, die Erfolgs-
quote erhéhen und die Attraktivitat solcher Verfahren steigern. Eine erwachsenengerechte Gestaltung
von Qualifikationsprozessen erfordert klare und transparente Kriterien sowie eine enge Verzahnung
von Theorie- und Praxiselementen, um den unterschiedlichen Lebens- und Lernsituationen gerecht zu
werden (Wen et al., 2025). Praxisorientierte Ausbildungsmodelle, wie sie etwa in dualen Systemen
umgesetzt werden, steigern die Motivation und Abschlussquoten, indem sie Lernen im Arbeitskontext
verankern (Ponomareva & Ramazanov, 2025). Flexible, individuell abgestimmte Verfahren — ein-
schliesslich transparenter Abldufe und an die Bediirfnisse Erwachsener angepasster Prifungsformate
—erhohen zudem die Erfolgsquote erwachsener Kandidatinnen und Kandidaten und verbessern deren
Beschaftigungsfahigkeit nachhaltig (Deng, 2025).

25. Einblicke standardisieren

Ziel: Standardisierte Praktikums- und Hospitationsprogramme schaffen, die Schulabgangern und Quer-
einsteigern einen klar strukturierten Berufseinstieg ermdglichen. Einheitliche Rahmenbedingungen -
etwa drei- bis sechsmonatige Programme mit definierten Lernzielen und Abschlusszertifikat - sollen
Orientierung bieten und informell erworbene Kompetenzen sichtbar machen.



Begriindung: Strukturierte Briickenprogramme erleichtern den Ubergang von Schule oder Arbeitslo-
sigkeit in den ersten Arbeitsmarkt. Standardisierung sichert vergleichbare Qualitatsstandards und sorgt
dafir, dass solche Angebote von allen Beteiligten ernst genommen werden (Busse et al., 2022). Neuere
Forschung belegt, dass standardisierte Praktikums- und Ubergangsprogramme die Arbeitsmarktreife
signifikant steigern — sowohl in Bezug auf fachliche Kompetenzen als auch auf Einstellungen und Ar-
beitsverhalten — und damit die Chancen auf einen erfolgreichen Berufseinstieg deutlich verbessern
(Gustiawan, Putri, Azra & Sari, 2025). Ein Abschlusszertifikat am Ende erhoht zudem die Sichtbarkeit
der erworbenen Fahigkeiten gegenliber Arbeitgebern.

26. Briickenangebote ausbauen

Ziel: Niederschwellige Weiterbildungs- und Nachholangebote fiir motivierte Arbeitskrafte ohne Ab-
schluss entwickeln, die schrittweise zu einem formalen Qualifikationsabschluss fihren kénnen (z. B.
EBA oder EFZ iber Nachholbildung). Flexibel gestaltete Programme - wie modulare Kursreihen oder
praxisbegleitende Anlehren - sollen den Zugang erleichtern und ungenutztes Potenzial erschliessen.

Begriindung: Viele gering Qualifizierte sind grundsatzlich bereit, einen Abschluss nachzuholen, schei-
tern jedoch an hohen Einstiegsbarrieren. Modularisierte, berufsbegleitende Angebote senken diese
Hiirden erheblich. Erfahrungen aus Deutschland und der Schweiz zeigen, dass Teilqualifikationen und
Nachholbildung wirksam sind, jedoch oft nicht in ausreichender Anzahl oder passgenauer Form verfiig-
bar sind (Bernhard & Bilger, 2008). Aktuelle Forschung belegt, dass flexibel gestaltete, praxisorientierte
Briickenprogramme in der beruflichen Bildung nicht nur Qualifikationsllicken schliessen, sondern auch
die soziale Teilhabe und Aufstiegschancen férdern, wenn sie gezielt auf regionale Arbeitsmarktbedarfe
abgestimmt werden (Pan, Geng, Gao & Liu, 2025).

27. Betriebe sensibilisieren

Ziel: Durch gezielte Informationskampagnen, Best-Practice-Austausch und Auszeichnungen soll ein
Kulturwandel innerhalb der Branchen geférdert werden, damit mehr Unternehmen bereit sind, Perso-
nen ohne Abschluss einzustellen und zu fordern. Dies steigert langfristig die Nachfrage nach Arbeits-
kraften aus dieser Gruppe und verbessert ihre Beschaftigungschancen.

Begriindung: Viele Betriebe unterschatzen das Potenzial gering qualifizierter Arbeitskrafte oder begeg-
nen ihnen mit Vorurteilen. Brancheninitiativen, die erfolgreiche Integrationsbeispiele prasentieren,
kénnen diese Skepsis wirksam abbauen (Souto-Otero et al., 2013). Offentliche Anerkennung — etwa
durch branchenspezifische Auszeichnungen — schafft zudem Anreize fiir ein aktives Engagement. Posi-
tive Beispiele aus der eigenen Branche wirken haufig Giberzeugender als theoretische Argumente und
fordern die Nachahmung. Neuere Forschung zeigt, dass Arbeitgeber trotz formaler Bekenntnisse zu
Diversitat oftmals implizite kulturelle Praferenzen pflegen, die den Zugang fir vielféltige Talente ein-
schranken. Gezielte Sensibilisierungskampagnen und interkulturelle Trainings tragen dazu bei, solche
systemischen Barrieren zu reduzieren und die Bereitschaft zur Beschaftigung unkonventioneller Kan-
didatinnen und Kandidaten zu erhéhen (Banerjee, Zhang & Amarshi, 2025).



28. Unterstitzung fiir Arbeitgeber (KMU) stirken

Ziel: Die Integrations- und Ausbildungsbereitschaft kleiner und mittlerer Unternehmen erhohen, in-
dem ihnen praxisnahe Hilfen wie Vorlage-Ausbildungspldane, Coaching-Angebote fiir betriebliche Aus-
bildner sowie finanzielle Zuschiisse zur Verfligung gestellt werden. Dadurch sollen KMU in die Lage
versetzt werden, ungelernte Mitarbeitende gezielt zu qualifizieren und langfristig zu halten.

Begriindung: KMU verfligen oft nicht iber die HR-Ressourcen oder Budgets von Grossunternehmen
und zogern daher, Personen ohne Abschluss einzustellen. Gezielte Unterstlitzung kann organisatori-
sche und finanzielle Hirden deutlich senken. Studien zeigen, dass Beratung, Begleitung und branchen-
spezifische Hilfen die Beteiligung von KMU an Qualifizierungsprojekten splirbar erhéhen (Tsandev et
al., 2017; Cedefop, 2020; OECD, 2021). Erfolgreiche Modelle wie die niederlandische SLIM-Regeling
verdeutlichen, dass kombinierte Unterstiitzungsangebote — fachlich, organisatorisch und finanziell —
die Bereitschaft zur Weiterbildung férdern. Neuere Forschung belegt, dass duale, praxisorientierte
Ausbildungssysteme die Investitionsbereitschaft kleiner Unternehmen steigern, wenn sie durch stan-
dardisierte Ausbildungsplane, Coaching fiir Ausbildende und strukturelle Unterstiitzung flankiert wer-
den (Ponomareva & Ramazanov, 2025).

29. Beratung bei Ausbildungsabbriichen intensivieren

Ziel: Durch ein strukturiertes Beratungs- und Interventionssystem bei drohenden Lehrabbriichen soll
die Zahl der Jugendlichen, die ohne Abschluss ins Berufsleben starten, deutlich verringert werden. Dies
erhoht langfristig das Qualifikationsniveau in der Branche, wirkt dem Fachkraftemangel entgegen und
verhindert individuelle Karrierebriiche.

Begriindung: Ein erheblicher Teil der spater gering qualifizierten Arbeitskrafte rekrutiert sich aus Per-
sonen, die ihre Erstausbildung vorzeitig abbrechen. Studien belegen, dass friihzeitige, individuelle Be-
ratung und gezielte Unterstiitzungsangebote die Abschlussquote signifikant erhéhen kdnnen (Busse et
al., 2022). Praventive Massnahmen wie branchenspezifische Beratungsstellen oder Kooperationen mit
RAV und Berufsberatung tragen dazu bei, Ausbildungsabbriiche zu vermeiden und entlasten langfristig
sowohl Betriebe als auch Lernende. Neuere Forschung zeigt, dass sozioékonomische Faktoren, famili-
are Rahmenbedingungen und Peer-Einflisse zentrale Ursachen fir Ausbildungsabbriiche darstellen.
Praventive Beratung, materielle Unterstiitzung sowie Sensibilisierungskampagnen kénnen die Bindung
an Bildungsprogramme starken und die Abbruchquote wirksam senken (Rashidi & Malecela, 2025).

30. Micro-Credentials etablieren

Ziel: Durch kurze, modularisierte Zertifikate fur Teilkompetenzen (z. B. , Digitale Grundlagen”, , Projekt-
management Basics“) soll die Weiterbildungsbeteiligung gesteigert und der Ubergang zu héherwerti-
gen Abschliissen erleichtert werden. So konnen gering Qualifizierte schrittweise anerkannte
Kompetenzen erwerben, die sich mittelfristig zu einem formalen Abschluss summieren kénnen und
ihre Beschaftigungsfahigkeit erhdhen.

Begriindung: Micro-Credentials gelten international als flexibles und wirksames Instrument zur Forde-
rung lebenslangen Lernens. Sie bieten schnelle Erfolgserlebnisse, motivieren zum Weitermachen und



senken die Abbruchquoten in langeren Bildungsprogrammen (OECD, 2019a). Gerade fiir Personen
ohne Abschluss er6ffnen sie realistische, gut planbare Bildungswege, die parallel zum Beruf oder zu
familidren Verpflichtungen absolviert werden kénnen. Neuere Forschung zeigt, dass Micro-Credentials
ihre Wirkung auf die Beschaftigungsfahigkeit nur dann entfalten, wenn sie auf liberprifbaren, arbeits-
marktrelevanten Kompetenzen basieren. Ein kompetenzbasiertes Bewertungsdesign mit praxisnahen
Prifungen, enger Abstimmung mit Arbeitgebern und klarer Kommunikation der vermittelten Fahigkei-
ten erhoht sowohl die Glaubwiirdigkeit als auch die Akzeptanz dieser Zertifikate am Arbeitsmarkt (Pat-
terson & Hepburn, 2025).

31. Monitoring und Forschung betreiben

Ziel: Die Strategien zur Forderung der Beschaftigungsfahigkeit gering qualifizierter Personen sollen em-
pirisch fundiert weiterentwickelt werden. Laufendes Monitoring und begleitende Forschung liefern
eine solide Datengrundlage, um erfolgreiche Massnahmen auszubauen, Ressourcen gezielt einzuset-
zen und Programme an veranderte Bedingungen anzupassen.

Begriindung: Ohne belastbare Daten laufen viele arbeitsmarktpolitische Massnahmen Gefahr, ineffek-
tiv zu bleiben (OECD, 2020b; Brussig et al., 2010). Die OECD empfiehlt den verstarkten Einsatz von
Wirkungsanalysen und verknipften Registerdaten, um evidenzbasierte Entscheidungen zu ermégli-
chen (Butler et al., 2025). Transparente Berichterstattung liber Erfolge und Herausforderungen schafft
Vertrauen bei Offentlichkeit und Politik und stirkt die Legitimation weiterer Férdermassnahmen. Neu-
ere Arbeiten zum National Credit Framework verdeutlichen, dass standardisierte Monitoring-Prozesse
und klare SOPs entscheidend sind, um Qualifizierungsprogramme wirksam zu steuern, ihre Wirkung
systematisch zu messen und sie flexibel an verdnderte Bedarfe anzupassen (Naveen, 2025).

32. Best-Practice-Plattformen schaffen

Ziel: Durch den Aufbau gemeinsamer Austauschplattformen von Branchenverbdanden und Unterneh-
men sollen positive Beispiele fiir die erfolgreiche Integration von Mitarbeitenden ohne Abschluss sicht-
bar gemacht werden. Der Austausch erfolgreicher Modelle - etwa zu Einarbeitung, Betreuung oder
Leistungsbewertung - soll Skepsis abbauen, Betriebe sensibilisieren und eine ,,Community of Practice”
entstehen lassen, in der Unternehmen voneinander lernen, wie sie das Potenzial gering formal Quali-
fizierter gewinnbringend nutzen kdnnen.

Begriindung: Erfahrungsaustausch ist ein wirksames Mittel, um Vorurteile gegeniliber unkonventionel-
len Bewerberprofilen zu reduzieren (Nielen & Schiersch, 2014). Internationale Beispiele — etwa OECD-
geforderte Employer Forums — belegen, dass das Teilen von Best Practices die Einflihrung integrativer
Personalstrategien beschleunigt (OECD, 2020). Unternehmen, die bereits ,,Hidden Workers“ eingestellt
haben, berichten von hoher Loyalitat, Produktivitdt und Leistungsbereitschaft, was ihre Wettbewerbs-
fahigkeit starkt (Fuller, Langer & Sigelman, 2023). Plattformen und Foren, in denen Arbeitgeber erfolg-
reiche Integrationsbeispiele austauschen, senken nachweislich Vorurteile und fordern die Verbreitung
inklusiver Ansatze. Die Sichtbarkeit solcher Erfolgsgeschichten kann einen Multiplikatoreffekt auslésen
und zu einem nachhaltigen Kulturwandel in der Branche beitragen (Brussig & Knuth, 2009).



33. Entwicklung von HR-Leitfaden und Scoring-Tools

Ziel: Entwicklung praxisnaher Leitfaden und Bewertungssysteme, die objektive Kriterien fiir kompe-
tenzorientierte Einstellungsverfahren liefern. Punktesysteme oder Scoring-Tools sollen praktische Er-
fahrungen, relevante Fertigkeiten und persénliche Eigenschaften systematisch erfassen, um die
Vergleichbarkeit von Kandidaten mit und ohne Abschluss zu gewdhrleisten. Dadurch werden faire,
transparente und kompetenzbasierte Auswahlprozesse gefordert, die den Talentpool erweitern.

Begriindung: In vielen Unternehmen — insbesondere in KMU — bestehen Unsicherheiten im Umgang
mit Bewerbenden ohne formalen Abschluss. Haufig werden aus Mangel an Alternativen formale Bil-
dungsnachweise als Filter genutzt (,,Degree Inflation”), was unnétige Einstellungsbarrieren schafft (Al-
lied OneSource, 2023). Studien zeigen, dass kompetenzbasierte Rekrutierung bislang selten
konsequent umgesetzt wird — 2023 wurden schatzungsweise erst 14 % der Stellen rein auf Basis von
Fahigkeiten besetzt (SHRM, 2023). Klare Bewertungsleitfaden und standardisierte Tools schaffen hier
Sicherheit, reduzieren Vorurteile und lenken den Fokus auf tatsachlich relevante Kompetenzen (Fuller
& Raman, 2017). Neuere Forschung belegt, dass faire Online-Recruiting-Frameworks, die auf Bewer-
berperspektiven basieren, Bias systematisch verringern kénnen (He et al., 2025) und dass Kl-gestitzte
Scoring-Methoden bei kompetenter Einfiihrung Transparenz, Objektivitat und Diversitat im Auswahl-
prozess erhdhen (Sandeep, Lavanya & Balakrishnan, 2025).

34. Digitale Lernangebote nutzen

Ziel: Einsatz digitaler Lernformen wie E-Learning-Module, Lern-Apps, virtuelle Klassenzimmer oder
Blended-Learning-Konzepte, um Geringqualifizierte flexibel und ortsunabhangig zu erreichen. Ziel ist
es, logistische Barrieren zu senken, Weiterbildung in den Alltag integrierbar zu machen und adaptive
Lernsysteme zu nutzen, die ein individuelles Lerntempo ermdoglichen.

Begriindung: Digitale Lernformate haben sich als wirksames Instrument zur Qualifizierung von Gering-
qualifizierten bewdéhrt, insbesondere seit der COVID-19-Pandemie. So konnte ein WHO-Programm in
Afrika durch virtuelle Trainings mehr als 125.000 Teilnehmende erreichen und deren Selbstwirksamkeit
signifikant steigern (Bonkoungou et al., 2025). Der Einsatz innovativer Technologien wie Kl-gestiitzte
Virtual-Reality-Simulationen fiihrte zu einer hoheren Kompetenzentwicklung, schnelleren Lernerfolgen
und grosserer Zufriedenheit als klassische Methoden (Zhou et al., 2025). Forschungsergebnisse von
Cedefop (2020) und der Weltbank (2021) zeigen zudem, dass E-Learning und Lern-Apps logistische Bar-
rieren abbauen, flexibles Lernen im eigenen Tempo ermaoglichen und die Teilnahmebereitschaft gerade
bei bildungsfernen Zielgruppen erhdhen. Gleichzeitig verdeutlichen europdische Analysen den hohen
Bedarf an strukturierten, qualitativ hochwertigen digitalen Qualifizierungsangeboten (Protogiros et al.,
2025).

35. Ausbau von Quereinsteiger- und Umschulungsprogrammen (Fachkraftemangel nutzen)

Ziel: Entwicklung und Ausbau branchenspezifischer Programme fiir Quereinsteigerinnen und Querein-
steiger in Bereichen mit hohem Fachkraftebedarf (z. B. Pflege, IT, Bau, Handwerk). Diese Programme -
wie verkirzte Umschulungen, modulare Traineeprogramme oder intensive Anlehren fiir Erwachsene -



sollen praxisnah die Kernkompetenzen einer Branche vermitteln und so einen schnellen Berufseinstieg
ermoglichen. Sie bieten gering formal Qualifizierten eine realistische Chance auf einen beruflichen Um-
stieg in zukunftssichere oder besser vergitete Tatigkeiten. Langfristig sollen solche Programme als an-
erkannter zweiter Bildungsweg etabliert werden, der sowohl bei Unternehmen als auch bei
Arbeitssuchenden auf breite Akzeptanz stosst.

Begriindung: In Branchen mit akutem Fachkraftemangel beschaftigen Unternehmen bereits lber-
durchschnittlich haufig Quereinsteiger und profitieren von passenden Umschulungs- und Nachqualifi-
zierungsangeboten. Laut EU-Analyse sind passgenaue Trainingsmassnahmen zentral, um Arbeitskrafte
durch gezieltes Upskilling und Reskilling in gefragte Berufe zu bringen (Européaische Kommission, 2023).
Studien zeigen, dass sektorale Qualifizierungsprogramme fiir Erwachsene Einkommen und Beschafti-
gungschancen signifikant steigern (Schwerdt et al., 2012) und duale Kurz-Ausbildungen mit enger Be-
triebsanbindung Erfolgsquoten von {iber 70 % bei der Ubernahme der Absolventen erreichen (Euler,
2020). Neuere internationale Evidenz belegt, dass Berufsbildungsprogramme, die gezielt arbeitsmarkt-
relevante Schliisselkompetenzen fordern, besonders in strukturschwachen Regionen wirksam sind
(Balaz & Dokupilova, 2025) und dass branchenspezifische Kooperationen zwischen Bildungsanbietern
und Unternehmen helfen, Qualifikationsliicken gezielt zu schliessen (Syafruddin et al., 2025). Ergén-
zend zeigt die Forschung, dass moderne Reskilling-Programme mit Fokus auf digitale Kernkompeten-
zen Arbeitskrafte erfolgreich in zukunftssichere Branchen integrieren (Calonge et al., 2025).

9.4 Fir Politik - Kantone und Bund

Die Politik schafft zentrale Rahmenbedingungen fiir die Arbeitsmarktintegration gering qualifizierter
Personen.

Klarstellung zur Begrifflichkeit

- Validierung von Bildungsleistungen (Art. 9 BBG): Verfahren zur nachtraglichen Anerkennung beruf-
licher Kompetenzen, die ausserhalb formaler Bildungsgange erworben wurden. Ziel ist der Erwerb
eines eidgendssisch anerkannten Abschlusses (z. B. EFZ) auf Basis individueller Dossiers und Prifun-
gen.

- Anerkennung auslandischer Diplome: Zustandig ist das SBFI (bzw. in Teilbereichen andere Bundes-
stellen). Hier geht es um die formale Gleichwertigkeit eines im Ausland erworbenen Abschlusses mit
einem schweizerischen Abschluss.

- Branchenzertifikate 0.a.: Von Branchenverbdanden oder OdA vergebene Nachweise fiir spezifische
Kompetenzen, die in der Regel keinen eidgendssischen Abschluss ersetzen, sondern erganzende
Qualifikationen dokumentieren (z. B. Weiterbildungen, Spezialmodule).

Folgende Handlungsempfehlungen richten sich gezielt an politische Entscheidungstrager:

36. Rahmenbedingungen fiir Validierung verbessern

Ziel: Die Nutzung von Verfahren zur Validierung non-formal und informell erworbener Kompetenzen
in der Schweiz deutlich erhéhen. Durch Vereinfachung der Verfahren, zentrale Anlaufstellen in allen



Kantonen, gezielte Offentlichkeitskampagnen und eine klare Zustindigkeitsverteilung soll die Zahl der
jahrlich Gber den Validierungsweg erworbenen Teil- und Vollabschliisse spirbar steigen. Langfristig soll
ein ,,zweiter Bildungsweg” etabliert werden, bei dem valide Kompetenznachweise nahezu gleichwertig
neben klassischen Abschlissen stehen. Dadurch werden Arbeitsmarktintegration und Humankapital-
nutzung verbessert.

Begriindung: Politische Rahmenbedingungen haben entscheidenden Einfluss auf die Verbreitung und
Akzeptanz von Validierungsverfahren. Lander mit proaktiver Gesetzgebung — etwa Frankreich oder die
skandinavischen Staaten — verzeichnen deutlich héhere Teilnahmequoten (Bertelsmann Stiftung,
2015). In der Schweiz bleibt die Nutzung trotz Art. 9 BBG gering, was unter anderem an komplexen,
stark outputorientierten Verfahren liegt, die fiir gering Qualifizierte ohne begleitende Unterstiitzung
schwer zuganglich sind (Kraus, 2023). Birokratische Hiirden und fehlende padagogische Begleitung
flihren dazu, dass viele informell erworbene Kompetenzen ungenutzt bleiben und die Beschaftigungs-
fahigkeit der Betroffenen eingeschrankt wird. Die OECD (2021) hebt hervor, dass klare gesetzliche
Grundlagen, zentrale Anlaufstellen, standardisierte Verfahren und gezielte Informationskampagnen
besonders wirksam sind, um den Zugang zu erleichtern und die Teilnahmequoten bei Validierungen
nachhaltig zu steigern.

37. Weiterbildung und zweite Bildungswege férdern

Ziel: Den Zugang geringqualifizierter Erwachsener zu Weiterbildung und Nachholbildung deutlich ver-
bessern. Dies umfasst den Ausbau bestehender Einrichtungen wie Abendschulen, Briickenangebote,
berufsbegleitende Grundbildungen und Motivationssemester sowie die Schaffung neuer Programme -
etwa praxisorientierte Vorbereitungslehrgange, modulare Grundbildungsangebote fiir Erwachsene
oder regionale Lernzentren mit flexiblen Kurszeiten. Ziel ist, die Weiterbildungsbeteiligung Geringgua-
lifizierter (derzeit ca. 20 % pro Jahr) mittelfristig auf das Niveau héher Qualifizierter (rund 50 %) anzu-
heben, um langfristig die Qualifikationsstruktur der Bevolkerung zu verbessern und den
Fachkraftemangel zu lindern. Dabei ist zu beachten, dass Sprachférderung als Fundament aller Mass-
nahmen betrachtet werden sollte, da sie zentrale Voraussetzung fir Integration und Employability dar-
stellt.

Begriindung: Die Teilnahmequote Geringqualifizierter an Weiterbildung ist laut OECD (2019a) mit rund
20 % pro Jahr deutlich niedriger als bei héher Qualifizierten. Haufig fehlen geeignete und niederschwel-
lige Angebote. Programme wie , Grundkompetenzen am Arbeitsplatz” zeigen, dass passgenaue, ar-
beitsplatznahe Angebote Geringqualifizierte sehr wohl erreichen kénnen (Schneider & Himmler,
2021). Auch internationale Initiativen wie ,,Upskilling Pathways“ belegen, dass eine gestarkte Weiter-
bildungsinfrastruktur die Beteiligung steigert (European Commission, 2019). Regionale Pilotprojekte in
der Schweiz — etwa Bildungsgutscheine fiir den nachtraglichen Erwerb eines Abschlusses — haben po-
sitive Effekte gezeigt (Aepli, Kuhn & Schweri, 2021). Studien belegen zudem den hohen volkswirtschaft-
lichen Nutzen solcher Nachqualifizierungen (Aepli et al., 2021). Neuere Forschung verdeutlicht, dass
zweite Bildungswege besonders wirksam sind, wenn sie sozial inklusiv gestaltet werden, um ungleiche
Erfolgschancen nach sozialer Herkunft zu reduzieren (Lopez-Blanco, 2025).



38. Finanzielle Anreize fiir Nachqualifizierung schaffen

Ziel: Die Teilnahme gering qualifizierter Erwachsener an Weiterbildung und Nachholbildung durch ge-
zielte finanzielle Unterstlitzung erhdhen. Dies kann Uber Bildungsgutscheine, steuerliche Abziige, Zu-
schiisse zu Kursgebihren oder bezahlte Bildungsurlaube geschehen. Besonders wirksam sind Modelle,
bei denen sowohl der/die Lernende als auch der Arbeitgeber profitieren, etwa durch Co-Finanzierungs-
systeme. Ziel ist es, die Kostenbarrieren zu senken und damit mehr Personen zum Einstieg in langere
Qualifizierungswege zu motivieren.

Begriindung: Hohe Kosten zdhlen zu den haufigsten Hemmnissen fiir Weiterbildungsteilnahme bei Ge-
ringqualifizierten (OECD, 2019a). Internationale Beispiele wie die ,Individual Learning Accounts” in
Frankreich oder das deutsche ,Aufstiegs-BAfoG“ zeigen, dass finanzielle Anreize die Teilnahmequote
signifikant steigern kénnen. In der Schweiz konnten Kantone mit Bildungsgutscheinen fir den Erwerb
eines Berufsabschlusses positive Effekte erzielen (Aepli et al., 2021). Ohne gezielte Forderung bleiben
viele potenzielle Teilnehmende aus finanziellen Griinden aussen vor. Neuere Forschung belegt, dass
kombinierte Finanzierungsmodelle — etwa Bildungsgutscheine, steuerliche Vorteile und modulare Kre-
ditpunkte-Systeme — besonders wirksam sind, um erwachsene Lernende zu motivieren und den Zugang
zu beruflicher Bildung zu erleichtern. Erfolgreiche Umsetzung erfordert klare Richtlinien und die An-
bindung an bestehende Qualifikationsrahmen (Naveen, 2025).

39. Beratung und Begleitung systematisch ausbauen

Ziel: Ein flachendeckendes Beratungsnetz fiir Erwachsene ohne Abschluss etablieren, das sowohl Bil-
dungs- als auch Berufswegeplanung abdeckt. Die Beratung soll individuell auf die Lebenssituation und
den Bildungsstand der Zielgruppe eingehen und den gesamten Qualifizierungsprozess - von der ersten
Orientierung bis zum Abschluss - begleiten. Erganzend sollten Mentoring- und Coachingangebote ge-
fordert werden.

Begriindung: Geringqualifizierte verfiigen haufig tiber wenig Erfahrung im Navigieren komplexer Bil-
dungssysteme. Studien belegen, dass kontinuierliche Begleitung die Wahrscheinlichkeit, einen Ab-
schluss zu erreichen, deutlich erhéht (Busse et al., 2022). Erfolgreiche Modelle wie das déanische
»,Voksenvejledning“-System oder die finnischen One-Stop-Beratungszentren zeigen, dass nied-
rigschwellige, personalisierte Beratung ein entscheidender Erfolgsfaktor ist. Neuere Forschung ver-
deutlicht, dass insbesondere an beruflichen Schulen eine gezielte, institutionell verankerte
Unterstiitzung notwendig ist, um soziale Ungleichheiten abzubauen und Ubergénge in héhere Qualifi-
kationsstufen erfolgreich zu gestalten (Dorffer & Bernhard, 2025).

40. Nationale Sensibilisierungskampagnen initiieren

Ziel: Gesellschaftlich und in der Wirtschaft ein Bewusstsein dafiir schaffen, dass fehlender formaler
Abschluss nicht gleich fehlende Kompetenz bedeutet. Durch breit angelegte Offentlichkeitskampag-
nen, die Erfolgsgeschichten von Quereinsteigerinnen und Nachqualifizierten prasentieren, sollen Vor-
urteile abgebaut und die Akzeptanz alternativer Bildungswege gesteigert werden. Ziel ist, Arbeitgeber



zur Offnung ihrer Rekrutierungspraktiken und Betroffene zur Teilnahme an Nachqualifizierung zu mo-
tivieren.

Begriindung: Stigmatisierung und Unkenntnis Gber Moéglichkeiten sind zentrale Hiirden fiir Geringqua-
lifizierte (Souto-Otero et al., 2013). Kampagnen wie ,,Skills for Jobs” in Kanada oder ,Get into Work“ in
Grossbritannien haben gezeigt, dass positive Vorbilder und gezielte Offentlichkeitsarbeit die Teilnahme
an Qualifizierungsmassnahmen deutlich erhéhen konnen. Neuere Forschung weist darauf hin, dass die
Effizienz 6ffentlicher Beschaftigungsdienste — einschliesslich gezielter Sensibilisierungskampagnen —
nicht nur das Bewusstsein fir alternative Bildungs- und Arbeitswege steigert, sondern auch messbar
zu einer Verringerung regionaler Ungleichheiten beitragt (Xiong & Jia, 2025).

41. Kooperation zwischen Politik, Wirtschaft und Bildungsinstitutionen starken

Ziel: Eine dauerhafte Plattform fiir den Austausch zwischen Bund, Kantonen, Branchenverbanden, Bil-
dungsanbietern und Arbeitgebern weiter ausbauen. Diese soll der Abstimmung von Qualifizierungsan-
geboten mit den Arbeitsmarktbedirfnissen dienen, Pilotprojekte koordinieren und Best Practices
verbreiten. Ziel ist, dass Nachqualifizierungsstrategien kohadrent, bedarfsorientiert und effizient umge-
setzt werden.

Begriindung: Fehlende Abstimmung zwischen Akteuren fiihrt oft zu parallelen, ineffizienten Program-
men. Erfolgreiche internationale Beispiele wie die niederlandischen , Leerwerk Loketten” oder die 6s-
terreichischen ,Bildungsketten” zeigen, dass koordinierte Strukturen die Wirksamkeit von Bildungs-
und Arbeitsmarktpolitik erhéhen. Neuere Forschung zu Public—Private Partnerships belegt, dass ein
ausgewogenes Vertrauensniveau zwischen den Partnern, kombiniert mit klaren Kooperationsmecha-
nismen und offentlicher Beteiligung, die Erfolgswahrscheinlichkeit und Nachhaltigkeit gemeinsamer
Projekte deutlich steigert (Zhang et al., 2025). Diese Erkenntnisse lassen sich unmittelbar auf die Zu-
sammenarbeit zwischen Politik, Wirtschaft und Bildungsinstitutionen tGbertragen.

42. Koordination zwischen den Akteuren starken

Ziel: Effektivere Umsetzung der genannten Massnahmen durch ein abgestimmtes Vorgehen aller rele-
vanten Akteure. Die erfolgreiche Verbundpartnerschaft in der schweizerischen Berufsbildung soll auf
die Anerkennung informeller Kompetenzen und die Integration gering Qualifizierter ausgeweitet wer-
den. Denkbar sind regionale Runde Tische in den Kantonen, bei denen die Bedarfe der lokalen Wirt-
schaft (z. B. Fachkrafteengpasse, Qualifikationsanforderungen) mit passenden Weiterbildungs- und
Vermittlungsangeboten verzahnt werden. Auch nationale Arbeitsgruppen, Programmkongresse oder
neue Verbundpartnerschaften speziell fir informelle Kompetenzen kénnten diesen Austausch fordern.

Begriindung: Komplexe Herausforderungen wie geringe Grundqualifikation lassen sich nur im Rahmen
eines Whole-of-Government- bzw. Whole-of-Society-Ansatzes wirksam |6sen. Die Internationale Ar-
beitsorganisation (ILO, 2019) betont, dass koordinierte Governance fiir Bildungs- und Arbeitsmarktpo-
litik entscheidend ist. Auch Gazier (1998) empfiehlt eine solche Abstimmung, um Employability-
Massnahmen gezielt und wirksam zu gestalten. Neuere Forschung zeigt, dass Koordination dann be-
sonders erfolgreich ist, wenn Verantwortlichkeiten klar geteilt, Expertise gebilindelt und wechselseitige



Abhangigkeiten zwischen Politikfeldern systematisch bericksichtigt werden (Hedlund, Metz & Bodin,
2025). Europaische Lander wie Frankreich oder die Niederlande setzen bereits erfolgreich auf nationale
Allianzen fiir Weiterbildung. In der Schweiz ist die enge Zusammenarbeit von Bund, Kantonen und So-
zialpartnern traditionell verankert — diese Starke sollte gezielt genutzt werden, um informelles Lernen
und zweite Bildungswege nachhaltig zu férdern.

43. Berufsbezogene Sprachkurse fordern

Ziel: Aufbau eines flachendeckenden, staatlich geforderten Angebots an berufsbegleitenden Sprach-
kursen fiir Beschéaftigte mit Migrationshintergrund. Die Kurse sollen auf konkrete Berufsfelder zuge-
schnitten sein, praxisnahe Inhalte vermitteln und parallel zur Erwerbstatigkeit absolviert werden
konnen. Ziel ist, Sprachbarrieren abzubauen, die Produktivitadt zu steigern und den Zugang zu Weiter-
bildungen sowie innerbetrieblichem Aufstieg zu erleichtern.

Begriindung: Sprachdefizite gehéren zu den haufigsten Hirden fir eine qualifikationsgerechte Be-
schaftigung von Migrantinnen und Migranten. Klassische Integrationskurse sind oft nicht auf konkrete
berufliche Anforderungen abgestimmt, was den Praxistransfer deutlich einschrankt. Berufsorientierte
Sprachkurse erzielen nachweislich hohere Erfolgsquoten, da die Inhalte direkt im Arbeitsalltag ange-
wendet werden kénnen (OECD, 2019a). Neuere Forschung zeigt, dass arbeitsplatznahe, branchenspe-
zifische Sprachforderung Kommunikationsbarrieren abbaut, die Produktivitdt steigert und die
Integration in Teams erleichtert (Minhas, 2025). Internationale Erfahrungen — etwa aus Deutschland
und Danemark — belegen zudem, dass subventionierte, praxisorientierte Sprachkurse nicht nur den
Einstieg in Beschaftigung erleichtern, sondern auch langfristige Aufstiegschancen verbessern.

44. Wert der Ausbildung kommunizieren

Ziel: Reduktion von Ausbildungsabbriichen durch eine nationale Informationskampagne, die den per-
sonlichen und gesellschaftlichen Nutzen eines abgeschlossenen Berufsabschlusses verdeutlicht. Au-
thentische Erfahrungsberichte von ehemals gefiahrdeten Lernenden, die ihren Abschluss mit
Unterstiitzung doch noch geschafft haben, sollen junge Menschen zum Durchhalten motivieren. Ergan-
zend sind Beratungsangebote fir gefahrdete Lernende auszubauen und ggf. finanzielle Hilfen wie Aus-
bildungskredite oder Notstipendien bereitzustellen, damit soziale oder 6konomische Griinde kein
Abbruchmotiv darstellen.

Begriindung: Vielen Jugendlichen ist die Tragweite eines Ausbildungsabbruchs nicht bewusst. Empiri-
sche Analysen zeigen, dass Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung im Durchschnitt niedri-
gere Einkommen erzielen und haufiger instabile Erwerbsverldaufe haben (Korber, 2019). Eine breit
angelegte, zielgruppenorientierte Kommunikationsstrategie kann praventiv wirken, das Durchhalte-
vermogen fordern und so die Zahl gering qualifizierter Personen langfristig senken. Neuere Forschung
unterstreicht, dass die gesellschaftliche Wertschatzung von Berufsabschliissen ein zentraler Faktor fir
die Fachkraftesicherung ist. Offentliche Kampagnen, die den Nutzen und die langfristigen Perspektiven
einer abgeschlossenen Ausbildung sichtbar machen, kénnen den Abschlusswillen junger Menschen
deutlich steigern (Pan, Geng, Gao & Liu, 2025).



45. Zentrales Eingangsportal schaffen

Ziel: Einrichtung eines zentralen, leicht zuganglichen Online- und Prasenzportals, das samtliche beruf-
lichen Qualifizierungsmoglichkeiten biindelt und gezielte Beratung fiir Erwachsene ohne Berufsab-
schluss anbietet. Ziel ist es, Informationsliicken zu schliessen, den Zugang zu Bildungswegen zu
erleichtern und die Integration in den Arbeitsmarkt zu beschleunigen.

Begriindung: Erwachsene ohne Abschluss finden haufig nur zufallig oder tGber informelle Kanale Zu-
gang zu Informationen Uber Qualifizierungsoptionen. Ein zentralisiertes, benutzerfreundliches Portal
mit integriertem Beratungsangebot verbessert nachweislich die Sichtbarkeit und Erreichbarkeit von
Weiterbildungswegen (Maurer & Schneebeli, 2018). Neuere Forschung belegt, dass zentrale Plattfor-
men, die Bildungs- und Qualifizierungsangebote systematisch aus unterschiedlichen Rahmenwerken
zusammenfuhren, den Zugang fir Lernende erleichtern und die Navigation im Bildungssystem verein-
fachen. Durch die Verbindung mit Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen kénnen Transparenz und
Teilnahmequoten signifikant gesteigert werden (Naveen, 2025).

46. Anti-Diskriminierungsprogramme etablieren

Ziel: Forderung einer inklusiven Unternehmenskultur, in der ein fehlender Bildungsabschluss nicht als
Defizit, sondern als potenzieller Ausgangspunkt flir Forderung und Entwicklung gesehen wird. Dies soll
durch Trainings, Sensibilisierungsmassnahmen und die Kooperation mit Antidiskriminierungsstellen
oder Branchenverbanden erreicht werden.

Begriindung: Geringqualifizierte sind oft mehrfach von Diskriminierung betroffen (z. B. aufgrund von
Bildung, Migrationshintergrund, Alter). Unbewusste Vorurteile fiihren zu Ausschlussmechanismen im
Bewerbungs- und Beschaftigungsprozess. Sensibilisierungsprogramme helfen, diese abzubauen, objek-
tivere Personalentscheide zu treffen und ein offeneres Betriebsklima zu schaffen (Hollederer & Brand,
2006). Aktuelle Forschung zeigt, dass inklusionsorientierte Trainings, die partizipativ im Co-Design mit
Betroffenen entwickelt werden, besonders wirksam sind, um Vorurteile abzubauen, Chancengleichheit
zu fordern und einen nachhaltigen Kulturwandel in Organisationen zu unterstiitzen (Parmar et al.,
2025).

47. Finanzielle Hiirden abbauen

Ziel: Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung gering Qualifizierter durch die Reduzierung oder Uber-
nahme von Kosten. Dazu zahlen kostenlose oder kostenglinstige Angebote, Bildungsgutscheine, Sti-
pendienprogramme, Ubernahme von Priifungsgebiihren sowie steuerliche Vorteile fiir Unternehmen,
die Mitarbeitende ohne Abschluss unterstitzen.

Begriindung: Kosten gelten als zentrales Hindernis fiir die Teilnahme an Weiterbildung (Grupp &
Schmidt, 2021). Férderinstrumente wie Bildungsgutscheine steigern die Beteiligung deutlich —in einem
Osterreichischen Pilotprojekt um 26 % (WIFO, 2019). In der Schweiz hat sich das Modell der Bundes-
beitrage fur vorbereitende Kurse bewahrt; eine Anpassung fir tieferqualifizierte Zielgruppen kdnnte



die Wirkung verstarken. Neuere Forschung belegt, dass eine starkere finanzielle Inklusion — also ein
erleichterter Zugang zu Finanzierung und gezielten Férdermitteln — die Teilnahmequoten an Qualifizie-
rungen in OECD-Landern signifikant erhoht (Li & Ayub, 2025). Finanzielle Entlastung ist somit ein wirk-
samer Hebel, um mehr Menschen zu einer Nachqualifizierung zu bewegen.

48. Vorbildliche Integrationsbetriebe auszeichnen

Ziel: Offentliche Wiirdigung von Unternehmen, die sich besonders fiir die Beschaftigung und Qualifi-
zierung gering Qualifizierter engagieren. Dies kdnnte in Form eines jahrlichen Awards oder Labels (z. B.
»lntegrationsbetrieb des Jahres”) geschehen, basierend auf Kriterien wie Anzahl eingestellter Unge-
lernter, Weiterbildungsaktivititen und Ubernahmequoten. Die Auszeichnung soll medienwirksam be-
gleitet werden und den pramierten Betrieben als Qualitaitsmerkmal dienen.

Begriindung: Aus der Verhaltensdkonomie ist bekannt, dass 6ffentliche Anerkennung starke Anreize
setzen kann (Ariely et al., 2009). Giitesiegel oder Awards erhéhen den Druck auf Wettbewerber, ver-
gleichbare Initiativen zu starten, um nicht als inaktiv zu gelten. Erfahrungen aus Lindern wie Osterreich
zeigen, dass solche Auszeichnungen das Engagement in der Berufsbildung starken. Neuere Forschung
belegt, dass die 6ffentliche Sichtbarkeit engagierter Arbeitgeber die Attraktivitat beruflicher Bildung
und die Bereitschaft zur Teilnahme an Qualifizierungsprogrammen —insbesondere unter jungen Men-
schen — deutlich steigert (Ansah, Swanzy, Obeng & Asmah, 2025). Interviews aus der vorliegenden Stu-
die bestatigen, dass positive Medienberichte und Preise sowohl den internen Stolz als auch die externe
Arbeitgeberattraktivitat erhéhen.

49. Sozialunternehmen und Integrationsprojekte férdern

Ziel: Ausbau der Kapazitdaten von Sozialfirmen, Integrationsbetrieben und gemeinniitzigen Bildungs-
projekten, die gezielt Arbeitspldatze und Trainings fir Menschen ohne formalen Abschluss schaffen.
Dies kann durch Zuschiisse, 6ffentliche Auftrage oder spezielle Forderprogramme erfolgen. Ziel ist es,
mehr Uberginge aus geférderten Stellen in reguldre Beschiftigung zu erméglichen und Arbeitslosig-
keitsphasen zu verkirzen.

Begriindung: Geschiitzte Arbeitsumgebungen mit begleitender Qualifizierung sind empirisch erfolg-
reich. In Danemark und Belgien fiihren Sozialfirmen liber 60 % ihrer vormals arbeitslosen Teilnehmen-
den in reguldre Arbeit (Eurofound, 2020). Diese Betriebe erreichen haufig Zielgruppen, die von
klassischen Programmen nicht erfasst werden, und tragen damit zu inklusiveren Arbeitsmarkten bei.
Neuere Forschung aus OECD-Landern bestatigt, dass sozialunternehmerische Ansatze besonders wirk-
sam sind, wenn sie individuell zugeschnittene Unterstlitzung mit realen Beschaftigungsmoglichkeiten
kombinieren und eng mit lokalen Arbeitgebern kooperieren (OECD, 2023). Studien zeigen, dass diese
Modelle nicht nur die Ubergangsquote in regulire Beschiftigung erhéhen, sondern auch die langfris-
tige Beschaftigungsstabilitdt und wirtschaftliche Teilhabe verbessern (Kruppe & Lang, 2018; OECD,
2023). Langfristig senken sie die Abhangigkeit von Sozialleistungen und leisten einen wichtigen Beitrag
zur Fachkraftesicherung.



50. Berufs- und Laufbahnberatung ausbauen

Ziel: Bereitstellung spezifischer, niedrigschwelliger Beratungsangebote fiir Erwachsene ohne Berufsab-
schluss, einschliesslich individueller Laufbahncoachings, Potenzialanalysen und Information zu Nach-
holbildungswegen. Mobile Formate und betriebsinterne Beratung in Unternehmen mit hohem Anteil
Ungelernter sollen den Zugang erleichtern. Eine enge Vernetzung mit RAV, Sozialdiensten und Bil-
dungsanbietern soll eine passgenaue Weitervermittlung sicherstellen.

Begriindung: Individuelle Beratung steigert die Erfolgsquote bei Nachqualifizierungen deutlich (Sach-
verstandigenrat fur Integration, 2020). Viele Geringqualifizierte kennen ihre Optionen nicht oder fiih-
len sich Uberfordert, den nachsten Schritt allein zu planen. Lander mit etablierten Angeboten fir
Erwachsenenberatung, wie Finnland, verzeichnen eine deutlich hohere Weiterbildungsbeteiligung
(Schweizerischer Wissenschaftsrat, 2019). Neuere Forschung zeigt, dass gezielte Berufs- und Laufbahn-
beratung fiir erwachsene Lernende in der beruflichen Bildung entscheidend ist, um den Ubergang in
qualifizierte Beschaftigung zu erleichtern und die Passung zwischen Bildungsangeboten und Arbeits-
marktbedarf zu verbessern (Pan, Geng, Gao & Liu, 2025). Besonders wirksam sind kontinuierlich ange-
legte Formate, die arbeitsmarkt- und bildungsbezogene Aspekte systematisch miteinander verbinden.

51. Lebenslanges Lernen als gemeinsame Aufgabe verankern

Ziel: Kultureller Wandel hin zu einer Lerngesellschaft, in der Weiterbildung und berufliche Neuorien-
tierung selbstverstindlich und positiv konnotiert sind. Offentlichkeitskampagnen, jahrliche , Weiterbil-
dungswochen” sowie gemeinsame Erklarungen von Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften sollen
die gesellschaftliche Akzeptanz und die Beteiligung steigern.

Begriindung: Lebenslanges Lernen ist ein zentrales bildungspolitisches Leitmotiv (Hillage & Pollard,
1998), wird jedoch von gering Qualifizierten unterdurchschnittlich genutzt. Angesichts von Digitalisie-
rung und demografischem Wandel ist eine umfassende Férderung dieser Gruppe entscheidend (ILO,
2019). Politische Kampagnen und das aktive Engagement von Fihrungskraften steigern die Teilnah-
mequoten messbar (PwC, 2020). Neuere Forschung zeigt, dass lebenslanges Lernen eine Schliisselrolle
spielt, um Qualifikationsverfall zu verhindern, neue Kompetenzanforderungen zu erfillen und sowohl
berufliche als auch gesellschaftliche Teilhabe zu sichern (Kiihn-Nelen, 2025). Internationale Beispiele
belegen, dass integrierte Ansatze — etwa die Kombination von Qualifikationsprogrammen mit Nachhal-
tigkeits- und Digitalisierungsstrategien — langfristig die Akzeptanz und Beteiligung erhéhen (Komatsu
& Rappleye, 2025). Die Betonung der gemeinsamen Verantwortung aller Akteure ist ein zentrales Ele-
ment internationaler Handlungsempfehlungen (ILO, 2019) und kann in der Schweiz eine starke Signal-
wirkung entfalten.

52. Qualifikationsverfahren vereinfachen und vereinheitlichen

Ziel: Qualifikationsverfahren (QV) sollen so gestaltet werden, dass auch Erwachsene ohne formalen
Abschluss mit langjahriger Berufserfahrung einen angemessenen Zugang zu einem anerkannten Ab-
schluss erhalten. Es macht wenig Sinn, wenn erfahrene Praktikerinnen und Praktiker dieselben Prifun-
gen und Verfahren wie Jugendliche im klassischen Lehrmodell absolvieren missen.



Begriindung: Eine starkere Differenzierung der QV erleichtert die Integration in den Arbeitsmarkt und
schafft Anreize, fehlende Abschlisse nachzuholen. Erwachsene Bewerbende profitieren, wenn Verfah-
ren zielgruppengerecht, modularisiert und kompetenzorientiert ausgestaltet werden. Vereinheitli-
chung und Transparenz verhindern zudem, dass die Vielzahl an bestehenden Angeboten (z. B.
Progresso, ViaMia, eidg. Matura fir Erwachsene, MEM-Passerelle) uniibersichtlich bleibt. Fiir im Aus-
land erworbene Qualifikationen sollen Aquivalenzverfahren konsequent genutzt und einfacher zugang-
lich gemacht werden.

Beispielhafte Initiativen: Progresso (https://mein-progresso.ch/), ViaMia (https://viamia.ch/), eidg.
Matura fur Erwachsene (https://www.berufsberatung.ch/dyn/show/10549), MEM-Passerelle
(https://www.swissmem.ch/de/themen/umschulungs-initiative.html), Weiterbildungsangebote von
Hochschulen (z. B. EPFL).

10 Schlussfolgerungen

Die Untersuchung bestatigt, dass Beschaftigungsfahigkeit ein dynamisches Konzept ist, das sowohl von
formell als auch informell erworbenen Kompetenzen gepragt wird. Kontinuierliches Lernen und beruf-
liche Weiterbildung sind fiir alle Arbeitnehmenden - insbesondere fiir gering Qualifizierte und bildungs-
ferne Jugendliche - entscheidend, um Zugang zum Arbeitsmarkt zu erhalten und langfristig zu sichern.
Zwar bleiben formale Qualifikationen wichtige Nachweise von Fahigkeiten, jedoch haben Personen
ohne Abschluss haufig erschwerten Zugang zu Weiterbildung. Vorrangig gilt es, Barrieren flr diese Ziel-
gruppe abzubauen und informelle Lernprozesse sowie soziale Kompetenzen starker anzuerkennen. Die
Ergebnisse verdeutlichen zudem, dass die Anerkennung informeller Kompetenzen haufig erst dann er-
folgt, wenn formale Bildungsnachweise bereits vorliegen - was die Chancen vieler Geringqualifizierter
einschrankt. Offene Fragen bestehen vor allem darin, wie informell erworbene Kompetenzen sichtba-
rer und formalisierter gemacht werden kdnnen. Betriebliche Lernprozesse und gezielte Lernbegleitung
durch Fachpersonal spielen hierbei eine Schliisselrolle.

Einstellungen ohne Abschluss

Zur ersten Forschungsfrage zeigt die Studie, dass Unternehmen Personen ohne formalen Bildungsab-
schluss vor allem dann einstellen, wenn keine strikten formalen Anforderungen bestehen oder infor-
mell erworbene Kompetenzen Gberzeugen. Ausschlaggebend sind oft Sozialkompetenzen, Motivation,
Lernbereitschaft, praktisches Erfahrungswissen und personliche Empfehlungen. Viele Unternehmen
ersetzen formale Kriterien durch praxisorientierte Priifungen (z. B. Probearbeiten, Tests, Referenz-
checks) und vereinfachen Einstellungsverfahren fiir diese Zielgruppe. Entscheidend ist das Gesamtpro-
fil: fachliche Einsetzbarkeit, Teamfit und Entwicklungspotenzial wiegen haufig mehr als Zertifikate. In
Branchen wie Handwerk oder Gastronomie zahlt praktische Erfahrung oft starker als formale Ab-
schlisse, wahrend in stark regulierten Bereichen (z. B. Gesundheitswesen, Finanzsektor) formale Qua-
lifikationen unverzichtbar bleiben.

Nachhaltige Integration
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Hinsichtlich der zweiten Forschungsfrage zeigt sich, dass die Mehrheit der Unternehmen Ungelernte
vollstandig in ihr Kerngeschaft integriert: 88 % setzen sie in reguldaren Hauptaufgaben ein, meist im
Rahmen von , Learning by Doing”. Defizite werden vor allem im fachlichen und methodischen Wissen
gesehen, wahrend soziale und Selbstkompetenzen liberwiegend positiv bewertet werden. Ein Flinftel
der Unternehmen bietet gezielte Schulungen oder Patenschaftsprogramme an, um Wissensliicken zu
schliessen. Erfolgreiche Integration gelingt besonders dann, wenn das Team den Mitarbeitenden un-
terstiitzt und das Unternehmen bereit ist, fachliche Qualifizierung zu leisten. Branchen- und Unterneh-
mensfaktoren wirken stark: Handwerklich-gewerbliche und gastgewerbliche Betriebe sind offener fir
Quereinsteiger, Grossunternehmen beschaftigen hdufiger Ungelernte und bieten mehr interne Férder-
moglichkeiten, wahrend kleine Betriebe aufgrund begrenzter Ressourcen zuriickhaltender sind.

Handlungsprioritdten
Aus den Ergebnissen lassen sich zentrale Empfehlungen ableiten:

1. Weiterbildung starken - Finanzielle, informationelle und motivationale Hiirden fiir gering Qua-
lifizierte miissen abgebaut werden, etwa durch modulare, praxisnahe Angebote, die fachliche
und Gberfachliche Kompetenzen férdern.

2. Validierung ausbauen - Anerkennung informeller Kompetenzen sollte bekannter, einfacher
und passgenauer werden, unterstiitzt durch Informationskampagnen, padagogische Begleitung
und erganzende Anerkennungsformate.

3. Lernbegleitung fordern - Unternehmen und Bildungstrager sollten starker auf spezifische Lern-
bedirfnisse dieser Zielgruppe eingehen, z. B. durch Mentoring, individuelle Trainings und be-
triebliche Unterstiitzung.

4. Zertifikatslandschaft erweitern - Alternative Bildungswege und anschlussfahige Abschliisse
sind notwendig, um langfristig Chancengleichheit im Bildungssystem zu sichern.

Basierend auf den Ergebnissen der vorliegenden Untersuchung bleibt festzuhalten: Praktische Erfah-
rungen und Soft Skills konnen fehlende formale Qualifikationen weitgehend ausgleichen, sofern die
strukturellen Rahmenbedingungen stimmen. Erfolgreiche Integration erfordert jedoch gezielte Forde-
rung nachschulischer Bildungswege und eine systematische Unterstiitzung gering Qualifizierter. Trotz
der wachsenden Bedeutung non-formaler und informeller Kompetenzen zeigt sich, dass deren formelle
Anerkennung in der Praxis haufig erst nach Erbringung eines Bildungsnachweises erfolgt. Die Ergeb-
nisse liefern konkrete Ansatzpunkte, wie Unternehmen, Bildungseinrichtungen und Politik gemeinsam
die Beschaftigungsfahigkeit von Personen ohne formalen Abschluss nachhaltig verbessern kénnen - ein
wesentlicher Beitrag zu Chancengleichheit und zur optimalen Nutzung des Arbeitskraftepotenzials.
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13 Anhang: Handlungsempfehlungen tabellarisch nach Prioritat

Aus den Ergebnissen lassen sich mehrere praktische Implikationen ableiten, die sich an verschiedene Akteure richten. Ziel ist es, die Beschaftigungsfa-
higkeit von Personen mit wenig oder keinem formalen Bildungsabschluss zu starken und ihre Arbeitsmarktintegration zu féordern. Im Folgenden werden
Empfehlungen fir Arbeitsuchende, Arbeitgebende, Branchenorganisationen (OdA) sowie Politik auf Kantons- und Bundesebene formuliert (siehe auch
tabellarische Priorisierung im Anhang S$.95). Diese sollen zur Diskussion anregen und mogliche Wege aufzeigen.

Dabei gilt es vier Uibergreifende Prinzipien zu beachten:

Erstens muss bei allen Massnahmen das Gesamtsystem der Berufsbildung im Blick behalten werden. Die heute sehr gut funktionierende duale
Berufsbildung darf durch vorschnelle oder isolierte Eingriffe nicht geschwacht werden. Vielmehr sollen die Empfehlungen gezielt erganzen und
weiterentwickeln.

Zweitens ist die Sprachkompetenz ein entscheidender Erfolgsfaktor fiir die Integration in den Arbeitsmarkt und die Teilnahme an Weiterbildung.
Unabhangig von der Anspruchsgruppe sollten Sprachforderung und die Anerkennung vorhandener Sprachressourcen immer ein zentrales Ele-
ment der Umsetzung sein.

Drittens gilt das Prinzip ,,Kein Abschluss ohne Anschluss”: Massnahmen sollten so gestaltet sein, dass jeder erreichte Zwischenschritt Anschluss-
moglichkeiten eréffnet und Perspektiven fiir eine nachhaltige Weiterentwicklung schafft.

Viertens bleibt die formale Berufsausbildung mit eidgendssischem Abschluss das Fundament des Systems. Sie darf durch die Vielzahl an neuen
Qualifikationen und Zertifikaten nicht in Frage gestellt werden, sondern muss gestarkt und als Referenzpunkt erhalten bleiben. Erst darauf auf-
bauend sollen non-formale Qualifikationen und Weiterbildungen eingesetzt werden.
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13.1 Fiir Arbeitnehmende

Handlungsempfehlung (Arbeitnehmende)

Bemerkungen

Informelle Kompetenzen sichtbar machen & Narrativ entwickeln: Trans-
versale Kompetenzen in Bewerbungsunterlagen darstellen, Grinde fir
fehlenden Abschluss transparent machen und ein stimmiges Storytelling
Uber den Lebensweg entwickeln.

Netzwerke & Mentoring nutzen: Den verdeckten Arbeitsmarkt tiber per-
sonliche Kontakte erschliessen; Unterstlitzungsstrukturen gezielt um
Mentoring-Angebote erganzen.

Lern- und Leistungsbereitschaft demonstrieren: Im Bewerbungspro-
zess Motivation betonen, fehlendes Wissen schnell zu erwerben
(z.B. durch absolvierte Kurse, Selbstlernprojekte) und Bereitschaft
zum Dazulernen hervorheben.

Anpassungsfihigkeit hervorheben: Flexibilitdt und Belastbarkeit mit
konkreten Beispielen belegen (z.B. Branchenwechsel gemeistert,
schwierige Situationen lGberstanden), um zu zeigen, dass man sich
rasch in neue Aufgaben einfinden kann.

hoch | klein
hoch | klein
hoch | klein
mit- | klein
tel

gross

gross

gross

gross

Erfordert Eigeninitiative (Portfolio/Belege erstel-
len, Storytelling). Erhoht die Chancen im Bewer-
bungsprozess deutlich; Arbeitgeber bewerten
praktische Erfahrung und Soft Skills oft hoher als

formale Bildung.

,Verdeckter Arbeitsmarkt” ist sehr bedeutend -
viele Jobs werden Uber Beziehungen vergeben;
setzt aktives Zugehen auf das eigene Netzwerk vo-
raus. Mentoring erleichtert nachhaltige Integra-
tion.

Zeigt Arbeitgebern Entwicklungspotential; beno-
tigt ggf. kleine Vorinvestitionen (z.B. kurze Online-
Kurse) als Nachweis.

Soft Skill, der in unsicheren Zeiten sehr gefragt ist;
sollte im Lebenslauf/Interview bewusst adressiert
werden, da Bewerber dies oft unterschatzen.
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Handlungsempfehlung (Arbeitnehmende) Bemerkungen

5. | Gelegenheiten zum Kompetenznachweis schaffen: Aktiv Moglichkei- | hoch | mit- | gross = Abhédngig von Bereitschaft der Firmen, Probeein-

ten suchen oder vorschlagen, das eigene Kénnen direkt beim Ar- tel satze zu erlauben; ein erfolgreiches Praktikum
beitgeber unter Beweis zu stellen (Praktikum, Temporareinsatz, kann Vorbehalte abbauen und direkt zu einer An-
Probetag), um fehlende Abschliisse auszugleichen. stellung fiihren.

6. | Digitale Selbstvermarktung nutzen: Online-Profile (z.B. LinkedIn) und | mit- mit- mit- Benotigt digitale Kompetenzen und Pflege des
Lernplattformen nutzen, um informell erworbene Skills mit Zertifi- | tel tel tel Profils; erhoht insbesondere die Chance auf Einla-
katen oder Projektbeispielen darzustellen und Sichtbarkeit bei Ar- dung zum Gesprach bei fehlendem formalen Ab-
beitgebern zu erlangen. schluss.

13.2 Fiir Arbeitgebende (Unternehmen)

Handlungsempfehlung (Arbeitgebende) Priori- Bemerkungen

tat

7. Kompetenzbasiert rekrutieren: Bei Stellenausschreibungen kritisch | hoch klein | gros | Erhoht den Talentpool in Zeiten von Fachkrafte-
prifen, ob formale Bildungsabschliisse wirklich nétig sind, und statt- S mangel; erfordert Umdenken im HR, aber ge-
dessen den Fokus auf nachgewiesene praktische Kompetenzen und ringe direkte Kosten.

Erfahrung legen.

8. | Auswahlverfahren anpassen: Praktische Tests, Arbeitsproben oder | hoch mittel | gros | Geringe Zusatzkosten (Zeit fur Tests/Probetage);
Schnuppertage fest im Bewerbungsprozess verankern, um die Eig- s sorgt fir fairere Chancen und bessere Einstel-
nung von Kandidaten ohne Zeugnisse objektiv beurteilen zu kénnen. lungsentscheidungen auf Basis tatsachlicher Fa-

higkeiten.
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10.

11.

12.

13.

Handlungsempfehlung (Arbeitgebende)

Wertschatzung von Soft Skills und sozialer Kompetenz: Im Inter-
viewprozess gezielt Uberfachliche Kompetenzen (Teamfahigkeit,
Kommunikationsstarke, Problemldsungsfahigkeit, Zuverlassigkeit)
abfragen und bei Bewerbern ohne Abschluss besonders gewichten.

Gezielte Einarbeitung bieten: Neue Mitarbeitende ohne Abschluss
durch strukturiertes Onboarding (Mentor zur Seite stellen, interne
Schulungen, regelmassiges Feedback) intensiv schulen, um fachliche
Licken zu schliessen.

Unternehmenskultur der Inklusion leben: Intern ein Klima fordern,
in dem Quereinsteiger und Ungelernte eine echte Chance erhalten
(z.B. Erfolgsgeschichten ungelernter Mitarbeitender sichtbar ma-
chen, Stellenprofile bewusst offen formulieren).

Personalverantwortliche fiir inklusives Recruiting schulen: HR-Ab-
teilungen in ,,Unconscious Bias“ und Diversity sensibilisieren, damit
Bewerbungen ohne formalen Abschluss objektiver gepriift werden
(z.B. via strukturierte Interviews, Bewertungsraster).

Niederschwellige und flexible Weiterbildungsangebote schaffen:
Innerbetriebliche kurze Workshops, modulare Fortbildungen oder E-
Learning einfiihren, die sich mit der Arbeit vereinbaren lassen und
speziell geringer qualifizierte Mitarbeiter ansprechen.

Priori-
tat

mittel

hoch

mittel

hoch

mittel

klein

mittel

mittel

mittel

mittel

gros

gros

gros

gros

mit-
tel

Bemerkungen

Erfordert angepasste Interviewleitfaden; Soft
Skills konnen formale Defizite wettmachen und
sind laut Umfragen genauso wichtig wie Fach-
kenntnisse.

Anfangs hoherer Betreuungsaufwand; zahlt sich
durch schnellere Produktivitat und hohere Bin-
dung der Mitarbeitenden aus (deutlich geringere
Fluktuation).

Bendtigt Commitment des Managements und
Kommunikation im Betrieb; baut Vorbehalte ab
und ermoglicht Vielfalt - Fahigkeiten zahlen mehr
als Titel.

Erfordert Trainingsbudget; reduziert unbewusste
Diskriminierung im Auswahlprozess und fihrt
nachweislich zu vielfdltigeren, innovativeren

Teams.

Bedarf an Planung und ggf. externer Unterstiit-
zung bei der Umsetzung; erhoht die Weiterbil-
dungsbeteiligung dieser Zielgruppe und damit
langfristig deren Qualifikation.
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14.

15.

16.

17.

18.

Handlungsempfehlung (Arbeitgebende)

Vereinbarkeit von Ausbildung, Beruf und Familie férdern: In Zu-
sammenarbeit mit Bildungsanbietern Modelle unterstiitzen, die es
Beschaftigten mit Job/Familie erlauben, einen Berufsabschluss
nachzuholen (z.B. Teilzeit-Lehre, Abendschule) - inkl. Unterstlitzung
bei Kinderbetreuung oder finanziell.

Kooperationen mit Bildungs- und Vermittlungsstellen nutzen: Enge
Zusammenarbeit mit RAV, Bildungsinstitutionen oder Verbanden
eingehen (Praktikumsprogramme, , Working Job Pools“ etc.), um ge-
eignete ungelernten Kandidaten kennenzulernen und vorab zu qua-
lifizieren.

Sprachférderung anbieten: Betriebliche Sprachkurse wahrend der
Arbeitszeit anbieten oder externe Kurse finanziell unterstitzen, um
die Sprachkenntnisse von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund zu verbessern.

Blind Recruitment einfiihren: In der ersten Bewerbungsphase Be-
werbungen anonymisieren (Alter, Geschlecht, Bildungsabschlisse
entfernen), damit die Vorauswahl rein nach Fahigkeiten/Erfahrung
erfolgt und Vorurteile reduziert werden.

Praktische Auswahltests und Probezeiten nutzen: Neben Vorstel-
lungsgesprach und Lebenslauf verstarkt realistische Arbeitsaufga-
ben, Probetage und verlangerte Probezeiten einsetzen, um die

Priori-
tat

hoch

tief

mittel

hoch

hoch

gross

mittel

mittel

klein

mittel

gros

mit-
tel

gros

gros

gros

Bemerkungen

Braucht interne Flexibilitat (Arbeitszeitmodelle,
Freistellungen) und Kooperation mit Schulen;
ermoglicht mehr Mitarbeitenden, nebenberuf-
lich einen Abschluss zu erlangen (gegen Fach-
kraftemangel).

Erfordert proaktive Netzwerkpflege und Auf-
wand fir Betreuung externer Programme; redu-
ziert jedoch Einstellungsrisiko, da Kandidaten
bereits vorgespurt sind.

Kosten fur Kurszeit/-gebilihren; bessere Sprach-
kenntnisse steigern jedoch Produktivitat, redu-
zieren Fehler und beschleunigen die Integration
im Team.

Benotigt Anpassung im  Bewerbungspro-
zess/Software; Pilotprojekte zeigen ~20% héhere
Chancen fiir Geringqualifizierte, die so in die en-

gere Auswahl kommen.

Moderater Mehraufwand im Auswahlprozess;
verringert das Risiko von Fehlentscheidungen



Handlungsempfehlung (Arbeitgebende) Priori- Bemerkungen

tat
tatsachliche Leistungsfahigkeit von Bewerbern ohne Abschluss zu und gibt unkonventionellen Bewerbern die Mog-
evaluieren. lichkeit, sich zu bewahren.

19. Forderung von Soft Skills und sozialer Kompetenz (intern): Unge- mittel = mittel mit- Erfordert interne Trainingsprogramme oder

lernte Mitarbeitende gezielt in Schliisselkompetenzen wie Motiva- tel | Coaching; verbessert die langfristige Beschafti-
tion, Teamarbeit und Selbstvertrauen starken (z.B. durch Trainings gungsfahigkeit und Integration der Mitarbeiten-
oder Mentoring), da diese fiir ihren Erfolg essenziell sind. den im Betrieb.

20. | Férderung von Mentoring- und Einarbeitungsprogrammen: Struk- | hoch mittel | gros | Ahnlich wie #10, fokus auf dauerhafte Beglei-

turierte Patenschafts- und Einarbeitungsprogramme etablieren (er- s tung; steigert laut Studien Loyalitdt und Leis-
fahrener ,Gotti“ als Mentor, regelmdssige Feedbackgesprache, tungsentwicklung deutlich -  Win-Win fir
individuell angepasste Trainingspldane) fur Mitarbeitende ohne Ab- Unternehmen und Mitarbeiter.

schluss.

21. | Ehemalige Arbeitgeber als Referenz einbeziehen: Bei Bewerbern | mittel | klein mit- | Bereits gangige Praxis, aber bei unkonventionel-

ohne formalen Abschluss verstdarkt qualifizierte Referenzen von tel len Lebenslaufen besonders wichtig; liefert Kon-
friiheren Vorgesetzten einholen, um sich ein Bild Gber Arbeitsleis- text zu fehlenden Abschliissen und kann positive
tung, Zuverlassigkeit und erlernte Fahigkeiten zu machen. Empfehlungen sichtbar machen.

13.3 Fiir Berufsbildungsorganisationen (OdA) und Branchenverbande

Bildungsinstitutionen sind wichtige Partner, um die Beschaftigungsfahigkeit gering qualifizierter Personen nachhaltig zu fordern. Aufgrund der hohen
Heterogenitat der Branchen ist es entschei-dend, dass jede OdA bediirfnisgerecht aktiv wird und massgeschneiderte Lésungen entwickelt. Einheitliche
Leitlinien sind zwar notwendig, um Transparenz zu schaffen, sie diirfen jedoch nicht zu starren Vorgaben fiihren, die branchenspezifische Realitdten
und Bediirfnisse vernachlassigen. Folgende Handlungsempfehlungen gelten besonders fiir Akteure aus den Organisationen der Ar-beitswelt:
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22.

23.

24.

25.

Handlungsempfehlung (Oda und Branchenverbdnde)

Teilqualifikationen, modulare Nachweise und Branchenzertifi-
kate entwickeln: In Zusammenarbeit mit dem Bund branchenspe-
zifische Verfahren entwickeln/ausbauen, um informell erworbene
Kompetenzen offiziell anzuerkennen (z.B. Kompetenz-Assess-
ments, Portfolio, modulare Teilabschliisse, Branchenzertifikate).

Anerkennungsverfahren vereinfachen und Transparenz erhé-
hen: Offensiv Uber bestehende Validierungs- und Anerkennungs-
angebote informieren (Leitfaden, Info-Veranstaltungen) und
Verfahren nutzerfreundlicher gestalten, damit mehr Geringquali-

fizierte diese nutzen und Arbeitgeber deren Wert erkennen.

Qualifikationsprozesse erwachsenengerecht gestalten: Pri-
fungsanforderungen und -kriterien klar kommunizieren und an er-
Kandidaten

Ausbildungs-/Prifungsmodulen besser verzahnen, damit mehr Er-

wachsene anpassen; Theorie und Praxis in

wachsene erfolgreich einen Berufsabschluss nachholen kdnnen.

Einblicke standardisieren: Zusammen mit Unternehmen standar-
disierte Praktikums- oder Hospitationsprogramme (z.B. 3-6 Mo-
nate mit definierten Lernzielen und Zertifikat) entwickeln, um
Schulabgédngern und Quereinsteigern den Berufseinstieg zu er-
leichtern.

hoch

hoch

hoch

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

gross

gross

gross

mit-
tel

Bemerkungen

Erfordert Entwicklung neuer Standards und Pilot-
projekte durch OdA; schafft einen zweiten Bil-
dungsweg, der informelles Lernen sichtbar und
wertvoll macht.

Zusammenarbeit mit Wirtschaft noétig, um Ver-
trauen in Zertifikate zu schaffen; Abbau administra-
tiver Hurden (Kosten, Komplexitdt) entscheidend,
damit Beteiligung steigt.

Bedarf Abstimmung zwischen Arbeitgebern und Bil-
dungsinstitutionen; senkt Abbruchquoten bei Er-
wachsenen in Nachholbildungen, da Barrieren
(unklare Anforderungen, theorielastige Inhalte) re-

duziert werden.

Initialaufwand fir Konzeptentwicklung; bietet so-
wohl Betrieben als auch Kandidaten klare Rahmen
und macht informell erworbene Fahigkeiten sicht-
bar.
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26.

27.

28.

29.

Handlungsempfehlung (Oda und Branchenverbdnde)

Briickenangebote ausbauen: Niederschwellige Weiterbildungs-
und Nachholangebote fiur motivierte Arbeitskrafte ohne Ab-
schluss initiieren (z.B. modulare Kursreihen, praxisbegleitende An-
lehren), flexibel gestaltet und moglichst anrechenbar auf formale
Abschlisse (EBA/EFZ fir Erwachsene).

Betriebe sensibilisieren: Durch Informationskampagnen, Best-
Practice-Beispiele und Auszeichnungen Mitgliedsbetriebe fiir das
Potenzial von Ungelernten/Quereinsteigern gewinnen. Erfolge
von Unternehmen hervorheben, die Ungelernte qualifiziert ha-
ben, um Nachahmer zu motivieren.

Unterstiitzung fiir Arbeitgeber (insb. KMU) stirken: Beratungs-
und Ressourcenangebote fir kleinere Betriebe bereitstellen, die
Ungelernten eine Chance geben wollen (z.B. Vorlagen fiir betrieb-
liche Ausbildungsplane, Coaching fir Ausbildner, finanzielle Zu-
schiisse in Kooperation mit Staat).

Beratung bei Ausbildungsabbriichen intensivieren: Bereits pra-
ventiv ansetzen: Fur gefdahrdete Lernende branchenspezifische
Beratungsangebote schaffen (ggf. mit RAV/Berufsberatung), um
Alternativen zum Abbruch aufzuzeigen (Lehrstellenwechsel, Uber-
briickungshilfen) und doch zum Abschluss zu flihren.

hoch

mit-

tel

hoch

hoch

gross

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

gross

mit-

tel

gross

gross

Bemerkungen

Bendtigt Finanzierung und Dozenten; viele Gering-
qualifizierte schaffen allein den Schritt zum Ab-
schluss nicht - solche Angebote senken die Hiirden
erheblich und erschliessen ungenutztes Potenzial.

Verbande muissen aktiv kommunizieren; ein Kultur-
wandel in den Branchen wird angestossen, indem
Vorurteile abgebaut und Vorteile (Fachkrafte aus
neuen Quellen, Teamdiversitat) betont werden.

Aufbau branchenspezifischer Helpdesks oder Bera-
tungsstellen erforderlich; reduziert Angste und Auf-
wand der KMU und erhoht deren Bereitschaft,
Geringqualifizierte einzustellen und auszubilden.

Bedarf an zusatzlichem Beratungspersonal und Ko-
operation mit Schulen/RAV; reduziert langfristig die
Zahl neuer Ungelernter und mindert Nachwuchs-
mangel in der Branche.
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30.

31.

32.

33.

Handlungsempfehlung (Oda und Branchenverbdnde)

Micro-Credentials etablieren: Kurze, modularisierte Zertifikate
far Teilkompetenzen (z.B. ,,Grundlagen XY“), gemeinsam mit Bil-
dungsanbietern entwickeln und bewerben, damit Geringqualifi-
zierte schrittweise anerkannte Qualifikationen erwerben kénnen.

Monitoring und Forschung betreiben: Wirksamkeit der Massnah-
men kontinuierlich erfassen (Kennzahlen erheben: z.B. Anzahl Va-
lidierungsabschliisse pro Jahr, Ubertrittsquote Quereinsteiger)
und regelmdssige Auswertungen veroffentlichen. Begleitfor-
schung initiieren, um Erfolgsfaktoren/Hurden zu identifizieren

und nachzusteuern.

Best-Practice-Plattformen schaffen: Plattformen (online oder
Round Tables) zum Austausch erfolgreicher Praxisbeispiele zwi-
schen Unternehmen aufbauen. Firmen, die Ungelernte erfolgreich
integriert haben, teilen dort ihre Erfahrungen (Einarbeitung, Be-
treuung, etc.), sodass besonders KMU davon lernen kénnen.

HR-Leitfaden und Scoring-Tools entwickeln: Branchenspezifische
Vorlagen fiir kompetenzorientierte Einstellungsverfahren erstel-
len (objektive Bewertungskriterien, Punktesysteme fiir Praxisfa-
higkeiten und Soft Skills), damit auch kleinere Unternehmen
Bewerber mit und ohne Abschluss fair vergleichen kénnen.

hoch

mit-

tel

tief

hoch

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

gross

mit-

tel

klein

gross

Bemerkungen

Konzeption neuer Zertifikate notig; erhoht Motiva-
tion und Durchhaltevermdgen, da schnelle Erfolgs-
erlebnisse erzielt werden - kann Abbruchquoten in
langen Bildungsgdngen senken.

Bendtigt Dateninfrastruktur und Kooperation mit
Forschungsstellen; stellt sicher, dass Massnahmen
evidenzbasiert weiterentwickelt werden und
schafft Transparenz gegeniiber Politik und Offent-

lichkeit.

Setzt Engagement der ,Vorzeigeunternehmen” vo-
raus; Sichtbarkeit von Erfolgsgeschichten soll wei-
Betriebe aber

tere motivieren, hat

indirekte/langsame Wirkung.

Fachwissen der OdA und ggf. externe HR-Experten
notig; senkt ,Degree Inflation” in Stellenprofilen
und erleichtert Betrieben den Verzicht auf formale
Filter, was den Talentpool erweitert.



34.

35.

Handlungsempfehlung (Oda und Branchenverbinde) Bemerkungen

Digitale Lernangebote nutzen: Geringqualifizierte via E-Learning, = mit- mit- mit- Erfordert didaktische Aufbereitung und technische
Lern-Apps oder virtuelle Klassenzimmer flexibel weiterbilden. tel tel tel Plattformen; erreicht Personen, die fiir klassische
Blended Learning einsetzen, um zeit- und ortsunabhangiges Ler- Kurse keine Zeit haben oder Hemmungen verspu-
nen zu ermoglichen, angepasst an eine Zielgruppe mit Lernliicken. ren - erhoht Reichweite der Weiterbildungsange-
bote.

Quereinsteiger- und Umschulungsprogramme ausbauen (Fach-  hoch | mit- gross | Braucht Kooperation von Verbanden mit Bildungs-
kraftemangel nutzen): In Branchen mit Personalnot (Pflege, IT, tel anbietern und Arbeitgebern; adressiert akuten
Bau etc.) verkiirzte Umschulungen, Traineeprogramme oder in- Fachkraftebedarf und bietet Geringqualifizierten
tensive Anlehren fiir motivierte Erwachsene ohne einschlagige Zugang zu besser bezahlten, zukunftssicheren Beru-
Ausbildung entwickeln, um sie praxisnah fiir einen neuen Beruf zu fen (zweiter Bildungsweg wird etabliert).
qualifizieren.

13.4 Fiir Politik - Kantone und Bund

Klarstellung zur Begrifflichkeit

Validierung von Bildungsleistungen (Art. 9 BBG): Verfahren zur nachtraglichen Anerkennung beruflicher Kompetenzen, die ausserhalb formaler
Bildungsgange erworben wurden. Ziel ist der Erwerb eines eidgendssisch anerkannten Abschlusses (z. B. EFZ) auf Basis individueller Dossiers und
Prifungen.

Anerkennung auslandischer Diplome: Zustandig ist das SBFI (bzw. in Teilbereichen andere Bundesstellen). Hier geht es um die formale Gleichwer-
tigkeit eines im Ausland erworbenen Abschlusses mit einem schweizerischen Abschluss.

Branchenzertifikate 0.3.: Von Branchenverbanden oder OdA vergebene Nachweise fiir spezifische Kompetenzen, die in der Regel keinen eidgends-
sischen Abschluss ersetzen, sondern erganzende Qualifikationen dokumentieren (z. B. Weiterbildungen, Spezialmodule).
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36.

37.

38.

Handlungsempfehlung (Kantone & Bund)

Rahmenbedingungen fiir Validierung verbessern: Gesetz-
liche und institutionelle Grundlagen fir die Validierung
non-formal/informell erworbener Kompetenzen starken
(z.B. Art. 9 BBG konkretisieren), Verfahren vereinfachen
und bekannter machen (kantonale Anlaufstellen, Offent-
lichkeitskampagnen, Zustandigkeiten klaren).

Weiterbildung und ,,zweiter Bildungsweg” fordern: Kan-
tone sollen niederschwellige Weiterbildungs- und Nach-
holbildungsangebote fiir gering Qualifizierte ausweiten
(Abendschulen, berufsbegleitende Grundbildungen, mo-
dulare Lehrgange, regionale Lernzentren) und gezielt fir
Erwachsene ohne Abschluss 6ffnen.

Integrationsprogramme quantitativ und qualitativ aus-
bauen: Arbeitsmarktliche Programme (Motivationssemes-
ter, Beschaftigungsprogramme, Praxis-Einsdtze) in allen
Kantonen ausweiten (mehr Praktikums-/Einsatzplatze) und
gualitativ aufwerten (intensivere Betreuung, Weiterbil-
dungsmodule einbinden), um Arbeitslosen ohne Abschluss
den Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt zu erleichtern.

hoch

hoch

hoch

mit-
tel

gross

gross

gross

gross

gross

Bemerkungen

Bendtigt Koordination zwischen Bund und Kantonen; At-
traktivitat von Validierungsverfahren fir Individuen und
Firmen steigt durch Abbau biirokratischer Hirden und
mehr Bekanntheit.

Erfordert substanzielle Investitionen in Bildungsinfrastruk-
tur und Kursangebote; zielt darauf ab, Teilnahmequote ge-
ring Qualifizierter an Weiterbildung deutlich zu erhdhen
(Perspektive: Angleichung an hohere Qualifikationsgrup-
pen). Zu beachten: Sprachférderung als zentrales Funda-
ment verankern; ohne ausreichende Sprachkompetenz
greifen andere Massnahmen nur begrenzt.

Bedarf an zusatzlichen finanziellen Mitteln und Betreu-
ungskapazitaten; praxisorientierte Programme mit Bil-
dungselementen zeigen international moderate, aber
signifikante Beschaftigungseffekte bei Geringqualifizier-
ten.
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39.

40.

41.

42,

Handlungsempfehlung (Kantone & Bund)

Grundkompetenzen Erwachsener starken: Programme
fordern, die grundlegende Fahigkeiten (Lesen, Schreiben,
Rechnen, digitale Skills) von gering Qualifizierten verbes-
sern - z.B. kostenlose Grundbildungskurse, betriebsnahe
Alphabetisierung und Leichte Sprache-Initiativen in Behor-
den und am Arbeitsplatz.

Anreize fiir Unternehmen setzen: Betriebe, die Geringqua-
lifizierte einstellen und weiterqualifizieren, finanziell be-
lohnen (z.B. Lohnkostenzuschiisse fiir Einarbeitungszeit
von 6-12 Monaten, steuerliche Abziige fiir Weiterbildungs-
ausgaben, reduzierte Sozialversicherungsbeitrage).

Daten und Erfolgsgeschichten nutzen: Geringqualifizierte
als eigene Kategorie in der Bildungs- und Arbeitsmarktsta-
tistik systematisch erfassen und ihren Werdegang tracken.
Evaluationsergebnisse von Forderprogrammen (z.B. Wei-
terbildungsgutscheine, Validierung) transparent publizie-
ren. Erfolgsgeschichten von ehemals Ungelernten, die
beruflich Fuss gefasst haben, 6ffentlich machen (Berichte,
Kampagnen).

Koordination zwischen den Akteuren stirken: Bund, Kan-
tone, Bildungsinstitutionen und Wirtschaftsverbande en-
ger vernetzen, um Massnahmen fir Geringqualifizierte

hoch | mit- gross
tel

hoch | mit- | gross
tel

mit- mit- mit-

tel tel tel

mit- klein | mit-

tel tel

Bemerkungen

Teilweise bereits vorhandene Ansatze (zb. kantonale
Grundkompetenzkurse) missen erweitert werden; scham-
befreiter Zugang ist wichtig, da geringe Grundkompeten-
zen ein zentrales Hindernis flir Beschaftigungsfahigkeit
darstellen.

Erfordert Gestaltung attraktiver, unbilirokratischer Férder-
instrumente; kurzfristig hohere Kosten fir die 6ffentliche
Hand, aber bewahrtes Mittel, um Einstellungsbereitschaft
fir benachteiligte Gruppen zu erhéhen (Mitnahmeeffekte
beachten).

Liefert Grundlage fir evidenzbasierte Politik und reduziert
Stigmatisierung durch positive Beispiele; Umsetzung v.a.
durch BFS (Statistiken anpassen) und Kommunikationsstel-
len.

Baut auf dem Verbundpartnership-Modell der Berufsbil-
dung auf; erfordert politischen Willen und regelmassige
Treffen, aber geringe direkte Kosten. Synergien verhindern
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43,

44.

Handlungsempfehlung (Kantone & Bund)

“

abgestimmt umzusetzen. Z.B. regionale ,Runde Tische
einrichten, an denen Fachkraftebedarfe und Weiterbil-
dungsangebote verzahnt werden; nationale Arbeitsgrup-
pen oder Programmkongresse initiieren.

Berufsbezogene Sprachkurse férdern: Staatlich subventio-
nierte Sprachkursangebote ausbauen, die speziell auf den
Beruf zugeschnitten sind und parallel zur Erwerbstatigkeit
besucht werden kdnnen, um Sprachbarrieren bei gering
gualifizierten Beschaftigten mit Migrationshintergrund ab-
zubauen.

Wert der Ausbildung kommunizieren: Nationale Informa-
tionskampagne starten, um den personlichen und gesell-
schaftlichen Nutzen eines abgeschlossenen
Berufsabschlusses hervorzuheben. Ehemals gefdhrdete
Lernende, die doch noch abschlossen, als Vorbilder vorstel-
len. Flankierend Beratungsangebote fiir gefahrdete Lehr-
Hilfen  (Ausbildungskredite,

damit soziale/6konomische

linge und finanzielle
Notstipendien) ausbauen,

Grunde kein Abbruch verursachen.

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

gross

gross

Bemerkungen

Doppelspurigkeiten und erhéhen die Reichweite der Initia-
tiven.

Erganzt existierende Integrationskurse um arbeitsplatz-
nahe Module; kommt sowohl Arbeitnehmern (bessere Kar-
(produktivere

rierechancen) als auch Arbeitgebern

Mitarbeiter) zugute.

Praventive Massnahme gegen zukiinftige Geringqualifizie-
rung; erfordert Kooperation mit Bildungsbehoérden und
Medien. Langfristig sollen weniger Jugendliche die Lehre
abbrechen - nachhaltiger Effekt auf Fachkrafteangebot und
individuelle Erwerbsperspektiven.
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45.

46.

47.

48.

Handlungsempfehlung (Kantone & Bund)

Zentrales Eingangsportal schaffen: Ein leicht zugangliches
nationales Portal einrichten, das alle beruflichen Qualifizie-
rungsmoglichkeiten flir Erwachsene ohne Berufsabschluss
blindelt und persodnliche Bildungsberatung anbietet.

Anti-Diskriminierungsprogramme etablieren: Arbeitgeber
bei der Entwicklung einer inklusiven Kultur unterstitzen,
z.B. durch geforderte betriebliche Trainings gegen Vorur-
teile gegeniber Personen ohne Abschluss und zur Wert-
schatzung informeller Kompetenzen (in Kooperation mit
Antidiskriminierungsstellen oder Verbanden).

Finanzielle Hiirden abbauen: Weiterbildungsfinanzierung
flr Geringqualifizierte verbessern - mehr kostengtinstige
oder kostenlose Angebote (ggf. via Bildungsgutscheine, Sti-
pendienprogramme), Ubernahme von Priifungsgebiihren
(z.B. fur Validierungen, Berufsabschliisse fiir Erwachsene)
durch die 6ffentliche Hand. Steuerliche Vorteile fiir Unter-
nehmen, die Ungelernten Weiterbildung ermdglichen.

Vorbildliche Integrationsbetriebe auszeichnen: Ein A-
ward/Label einfuhren (,Integrationsbetrieb des Jahres”
0.a.), um Unternehmen 6ffentlich zu wiirdigen, die sich be-

hoch

mit-
tel

hoch

tief

gross

mit-
tel

mit-
tel

klein

gross

mit-
tel

gross

klein

Bemerkungen

Hoher Abstimmungsaufwand zwischen Bund/Kantonen
und Bildungsanbietern; reduziert aber Informationsliicken
und Zugangsbarrieren erheblich. Kann die Anzahl Erwach-
sener ohne Abschluss, die eine Weiterbildung beginnen,
deutlich erhéhen.

Freiwillige Teilnahme der Unternehmen ist ausschlagge-
bend; erganzende Massnahme zu #12. Tragt zur Bewusst-
seinsanderung in Betrieben bei, Wirkung entfaltet sich
eher mittelfristig tGber Kulturwandel.

Erfordert Mittelbereitstellung in Bildungsbudgets; nach-
weislich effektiver Hebel: Wo Kurskosten lbernommen
werden, steigt die Beteiligung Geringqualifizierter an Wei-
terbildung deutlich. Investition zahlt sich in héherer Pro-
duktivitat und Einkommen mittelfristig aus.

Geringer Aufwand (Wettbewerb und Medienkommunika-
tion); schafft v.a. Imageanreize und 6ffentliche Aufmerk-

samkeit. Kann Konkurrenz unter Firmen um gute
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49,

50.

51.

Handlungsempfehlung (Kantone & Bund)

sonders flir die Beschaftigung und Qualifizierung von Ge-
ringqualifizierten engagieren (Kriterien z.B. Anzahl unge-
lernt interne

Eingestellter, Weiterbildungsquote,

Ubernahmen in feste Stellen).

Sozialunternehmen und Integrationsprojekte fordern: So-
zialfirmen, Integrationsbetriebe und gemeinnitzige Pro-
jekte, die gezielt Arbeitspldatze oder Trainings fir
Ungelernte anbieten, finanziell und strukturell starker un-
terstitzen (z.B. via Zuschisse, offentliche Auftrage, Pro-

grammforderung).

Berufs- und Laufbahnberatung ausbauen: Offentliche und
private Beratungsstellen sollen speziell fiir Erwachsene
ohne Berufsabschluss niedrigschwellige Angebote bereit-
stellen (individuelle Laufbahncoachings, Potenzialanaly-
sen, mobile Beratung in Quartierzentren oder Betrieben).
Bessere Vernetzung zwischen Beratung, Sozialhilfe, RAV
und Bildungsanbietern, um passgenau weitervermitteln zu
kdénnen.

Lebenslanges Lernen als gemeinsame Aufgabe verankern:
Eine breit angelegte Kampagne und Kooperation aller Sta-
keholder (Politik, Bildungsinstitutionen, Arbeitgeber, Ge-
werkschaften) starten, um ,Weiterbildung fir alle” als

hoch

hoch

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

mit-
tel

gross

gross

mit-
tel

Bemerkungen

Reputation auslosen, aber direkte Wirkung auf Beschafti-
gungsfahigkeit der Zielgruppe begrenzt.

Ausbau der ,Briickenarbeitsplatze” an der Schnittstelle
von Sozialwesen und erstem Arbeitsmarkt; erhoht die An-
zahl geschitzter Lern- und Arbeitsmoglichkeiten fiir Unge-
lernte. Hohe Erfolgsquote: Uberfiihrung von Teilnehmern
in regulare Jobs entlastet langfristig die Sozialsysteme.

Bendtigt zusatzliche Beratungsfachkrafte und Outreach-
Strategien; personliche Beratung erhoht nachweislich die
Erfolgsquote bei Nachholbildungen, indem sie Orientie-
rung gibt und Hemmschwellen abbaut.

Langfristige Querschnittsaufgabe; Erfolg schwer messbar,
aber entscheidend fir Akzeptanz von Nachqualifizierung.
Fordert einen Kulturwandel, der Geringqualifizierten Mut
macht und Unterstlitzung signalisiert, sich weiterzubilden.
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52.

Handlungsempfehlung (Kantone & Bund)

Norm zu etablieren. Botschaft: Weiterbildung und berufli-
che Neuorientierung sind ein wertgeschatzter Teil moder-
ner Erwerbsbiografien - auch fir Personen ohne
Erstabschluss. (Z.B. jahrliche Weiterbildungswochen, ge-

meinsame Erklarungen, offentliche Erfolgsgeschichten.)

Qualifikationsverfahren vereinfachen und vereinheitli-
chen: QV fir Erwachsene mit viel Berufserfahrung zielgrup-
pengerecht anpassen (z. B. verkiirzte Verfahren, modulare
Anséatze) und bestehende Angebote transparenter gestal-
ten.

hoch

hoch

gross

Bemerkungen

Alle Akteure missen an einem Strang ziehen (Whole-of-
Society-Ansatz).

Erleichtert die Integration Erwachsener ohne Abschluss;
steigert Anreize, ein QV nachzuholen; Aquivalenzverfahren
fir auslandische Diplome vereinfachen.
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