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1 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 fordern. 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.Fehler!
Textmarke nicht definiert.). 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 geschwéacht 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. Unabhdngig 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 erdffnet und Perspektiven flr 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.

1.1 Fir Arbeitsuchende ohne formalen Abschluss

Fir 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 fur 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 Gberzeugendes 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 beriicksichtigen 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 héher 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 Abschliissen (Har-
vard Business School, 2017). Aktuelle Forschung bestétigt zudem, dass tiberfachliche Kompetenzen wie
Teamfdhigkeit, 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 Jobmoglichkeiten 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 personliche 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 liber Jobborsen 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 erméglichen, 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 Wettbewerbsfahigkeit
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: Lernagilitdit und Weiterbildungsbereitschaft zahlen zu den zentralen Schliisselfaktoren
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 Schlisselkompetenz betrachtet. Eine ausgepragte 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 fiir eine positive Haltung
zum lebenslangen Lernen und damit fiir die Fahigkeit, sich am Arbeitsplatz rasch neues Wissen anzu-
eignen (Astrom, Eriksson Sérman, Soérqvist & Ljungberg, 2025).

4. Anpassungsfahigkeit betonen

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

Begriindung: Flexibilitat 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
Karrierefahigkeit 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 erhdhen, 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 Moglichkeit, 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 aussagekraftiger als
formale Zeugnisse (ebd.). Nadai & Gonon (2021) bestétigen, dass durch Arbeitsproben die Einstellungs-
bereitschaft splirbar 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 zugdnglich machen, um die Chancen auf Einladungen zu Vorstellungsgesprachen
zu erhohen.



Begriindung: Personalverantwortliche recherchieren zunehmend online zu Bewerbenden. Eine ge-
pflegte Online-Prdasenz — 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 verknipft ist.
Digitale Selbstvermarktung tber Plattformen wie LinkedIn erhéht nicht nur die Sichtbarkeit, sondern
fordert auch innovatives Arbeitsverhalten und unterstiitzt die berufliche Anschlussfahigkeit (Caroline
et al., 2025).

1.2 Fir Arbeitgebende (Unternehmen)

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

7. Kompetenzbasiert rekrutieren

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

Begriindung: Kompetenzbasierte Rekrutierung ermaoglicht 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, kénnen 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 tatsachlicher 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 unabhangig 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 Validitdt von Auswahlprozessen signifikant stei-
gern, insbesondere wenn sie in einem unterstitzenden Arbeitsklima eingebettet sind. Dies flihrt 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, Problemldsungsfahigkeit und Lern-
bereitschaft sind fir den Berufserfolg zunehmend entscheidend. 92 % der Fiihrungskrafte bewerten
diese Kompetenzen als mindestens ebenso wichtig wie Fachkenntnisse (Compunnel, 2024). Besonders
bei gering formal Qualifizierten kdnnen 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 hdherer 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
regelmadssigem 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 bewahrt 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 Abschlisse objektiv zu priifen und
Potenzialtriger unabhingig von traditionellen Bildungswegen zu erkennen. Ubergeordnetes Ziel ist
eine vielfiltigere Belegschaft, in der Kompetenzen starker zdhlen als Titel.

Begriindung: Implizite Annahmen Giber den ,idealen” Lebenslauf fihren oft dazu, dass nontraditionelle
Kandidaten unterschatzt werden (Rohrbach-Schmidt, 2019). Unconscious-Bias-Trainings kénnen diese
Effekte nachweislich reduzieren (Bohnet, 2016). Laut Harvard Business Review steigert inklusive Fiih-
rung die wahrgenommene Teamleistung um 17 % und die Entscheidungsqualitdat 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 Unterstiitzungs- und Schulungsprogramme — kombiniert mit strukturierten Res-
sourcen, Mentoring und gezielter Bias-Sensibilisierung — nicht nur das Bewusstsein fir Diversitat erh6-
hen, sondern auch messbare Erfolge erzielen: So konnte die Anzahl erfolgreicher
Diversitatsforderungsantrage in einem Programmumfeld verdoppelt werden, was auf die Wirksamkeit
solcher Trainings fur inklusivere Auswahlprozesse hinweist (Gholami et al., 2025).

13. Vereinbarkeit von Ausbildung, Beruf und Familie férdern

Ziel: Erwachsenen mit Erwerbstatigkeit oder familidren 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 kénnen, ohne
ihre Existenzgrundlage zu gefdhrden.



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 Unterstiitzung (Bildungsgutscheine, Stipendien) und orga-
nisatorische Hilfen (Kinderbetreuung, Bildungskarenz) steigern nachweislich die
Weiterbildungsbeteiligung. Neuere Forschung belegt zudem, dass flexible Arbeitsformen wie Remote
Work oder hybride Modelle die Work-Life-Balance signifikant verbessern und dadurch Produktivitat
wie auch Mitarbeiterbindung erhéhen — ein Effekt, der besonders fiir berufsbegleitende Ausbildungs-
teilnehmende entscheidend ist, um Ausbildung, Beruf und Familie erfolgreich zu kombinieren (Ghalan
et al., 2025).

14. Kooperationen mit Bildungs- und Vermittlungsstellen nutzen

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

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 ermdglichen es,
potenzielle Mitarbeitende vor einer Festanstellung zu testen, wahrend gleichzeitig 6ffentliche Integra-
tionsbemuhungen unterstitzt 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 offentlichen 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 erhohen die Team- und Kundenkommunikation, reduzieren Fehlerquoten und
beschleunigen die Integration.

Begriindung: Sprachkompetenz ist fur 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, fihrten umfassendere, langerfristige Sprachférder-
programme zu deutlichen Beschaftigungsgewinnen (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 Hirden (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 kdbnnen: 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 fordern Chancengleichheit. Aktuelle Forschung zeigt zudem, dass algorithmisch
unterstltzte 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 kdnnen, was ihre
Wirksamkeit als Instrument zur Forderung 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 ermdglichen.



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 fiir die erfolgreiche Integration Unge-
lernter entscheidend (Weinert et al., 2001). Unternehmen, die diese gezielt férdern, berichten von ho-
herer Leistung und langerer 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 Beschéaftigungsfahigkeit zu erhohen und betriebliche Leistungspotenziale besser aus-
zuschopfen.

20. Mentoring- und Einarbeitungsprogramme fordern

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 fiir Betriebe als auch fiir Mitarbeitende aus. Eine aktuelle Untersuchung belegt, dass ver-
schiedene Mentoring-Ansdtze — von Gruppen- bis Peer-Mentoring — sowohl messbare Karrierevorteile
wie Beférderungen 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: Ergdnzende 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 zukinftige Leistung (Schmidt & Hunter, 1998). Sie helfen, fehlende formale Qualifi-
kationen durch nachgewiesene Praxisleistungen zu relativieren und geben Aufschluss tUber Soft Skills,
Arbeitsverhalten und Teamfahigkeit. Aktuelle Untersuchungen zeigen, dass strukturierte, kompetenz-
basierte Referenzgesprache die Einstellungsqualitdat messbar erh6hen und die Passung zwischen Kan-
didaten und Position verbessern (SHRM, 2016). Zudem senken sie das Risiko von Fehlbesetzungen und
unterstitzen die Prifung kultureller Passung, was insbesondere bei nicht-linearen Bildungs- und Er-
werbsbiografien wichtig ist (Deloitte, 2023).

1.3 Fir Berufsbildungsorganisationen (OdA) und Branchenverbdnde

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 bedirfnisgerecht 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 Realitdten 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 durchldssiges 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 Lindern 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 ermdglichen 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 erh6hen

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 — erh6ht 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 flr die Arbeitsmarktchancen gering Qualifizierter. Internationale Erfahrungen bestati-
gen, dass die Vereinfachung und klare Strukturierung von Anerkennungsverfahren deren Akzeptanz
und Wirksamkeit deutlich steigern. Standardisierte Ablaufe 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 Niitzlichkeit und férdern 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 konnen diese Barrieren abbauen, die Erfolgs-
guote erhdhen 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 Ablaufe und an die Bedurfnisse 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 gegeniiber Arbeitgebern.



26. Briickenangebote ausbauen

Ziel: Niederschwellige Weiterbildungs- und Nachholangebote fir motivierte Arbeitskrafte ohne Ab-
schluss entwickeln, die schrittweise zu einem formalen Qualifikationsabschluss fihren kénnen (z. B.
EBA oder EFZ Uber 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
Harden erheblich. Erfahrungen aus Deutschland und der Schweiz zeigen, dass Teilqualifikationen und
Nachholbildung wirksam sind, jedoch oft nicht in ausreichender Anzahl oder passgenauer Form verfig-
bar sind (Bernhard & Bilger, 2008). Aktuelle Forschung belegt, dass flexibel gestaltete, praxisorientierte
Brickenprogramme in der beruflichen Bildung nicht nur Qualifikationsliicken schliessen, sondern auch
die soziale Teilhabe und Aufstiegschancen fordern, 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 iberzeugender 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 vielfaltige 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. Unterstiitzung fiir Arbeitgeber (KMU) starken

Ziel: Die Integrations- und Ausbildungsbereitschaft kleiner und mittlerer Unternehmen erhéhen, in-
dem ihnen praxisnahe Hilfen wie Vorlage-Ausbildungspldne, 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 tiber die HR-Ressourcen oder Budgets von Grossunternehmen
und zogern daher, Personen ohne Abschluss einzustellen. Gezielte Unterstlitzung kann organisatori-
sche und finanzielle Hiirden 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 fordern. Neuere Forschung belegt, dass duale, praxisorientierte
Ausbildungssysteme die Investitionsbereitschaft kleiner Unternehmen steigern, wenn sie durch stan-
dardisierte Ausbildungspldne, 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 sozio6konomische Faktoren, famili-
are Rahmenbedingungen und Peer-Einfliisse zentrale Ursachen fir Ausbildungsabbriiche darstellen.
Praventive Beratung, materielle Unterstiitzung sowie Sensibilisierungskampagnen konnen 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 Abschlissen erleichtert werden. So kénnen 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 Férde-
rung lebenslangen Lernens. Sie bieten schnelle Erfolgserlebnisse, motivieren zum Weitermachen und
senken die Abbruchquoten in langeren Bildungsprogrammen (OECD, 2019a). Gerade fir Personen
ohne Abschluss eréffnen sie realistische, gut planbare Bildungswege, die parallel zum Beruf oder zu
familidaren Verpflichtungen absolviert werden kdnnen. Neuere Forschung zeigt, dass Micro-Credentials
ihre Wirkung auf die Beschaftigungsfahigkeit nur dann entfalten, wenn sie auf Gberprifbaren, arbeits-
marktrelevanten Kompetenzen basieren. Ein kompetenzbasiertes Bewertungsdesign mit praxisnahen
Priifungen, enger Abstimmung mit Arbeitgebern und klarer Kommunikation der vermittelten Fahigkei-
ten erhéht 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 verkniipften Registerdaten, um evidenzbasierte Entscheidungen zu ermogli-
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 fir 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 kénnen.

Begriindung: Erfahrungsaustausch ist ein wirksames Mittel, um Vorurteile gegentiber unkonventionel-
len Bewerberprofilen zu reduzieren. Internationale Beispiele — etwa OECD-geférderte Employer Fo-
rums — belegen, dass das Teilen von Best Practices die Einflihrung integrativer Personalstrategien
beschleunigt (OECD, 2018). Unternehmen, die bereits ,Hidden Workers” eingestellt haben, berichten
von hoher Loyalitdt, Produktivitdt und Leistungsbereitschaft, was ihre Wettbewerbsfahigkeit starkt
(Fuller, Langer & Sigelman, 2024). Plattformen und Foren, in denen Arbeitgeber erfolgreiche Integrati-
onsbeispiele austauschen, senken nachweislich Vorurteile und férdern die Verbreitung inklusiver An-
satze. 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 fir kompe-
tenzorientierte Einstellungsverfahren liefern. Punktesysteme oder Scoring-Tools sollen praktische Er-
fahrungen, relevante Fertigkeiten und personliche Eigenschaften systematisch erfassen, um die
Vergleichbarkeit von Kandidaten mit und ohne Abschluss zu gewahrleisten. 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 unnotige 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. Klare Bewertungsleitfaden und standardisierte Tools schaffen hier Sicherheit, re-
duzieren Vorurteile und lenken den Fokus auf tatsachlich relevante Kompetenzen (Fuller & Raman,
2017). Neuere Forschung belegt, dass faire Online-Recruiting-Frameworks, die auf Bewerberperspek-
tiven basieren, Bias systematisch verringern konnen (He et al., 2025) und dass Kl-gestiitzte Scoring-
Methoden bei kompetenter Einfihrung Transparenz, Objektivitat und Diversitat im Auswahlprozess
erhohen (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 bewahrt, 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 flihrte 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 erhohen. Gleichzeitig verdeutlichen europaische 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 verkilrzte 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 vergltete 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 tber-
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 (Europdische 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 tber 70 % bei der Ubernahme der Absolventen erreichen (Euler,
2020). Neuere internationale Evidenz belegt, dass Berufsbildungsprogramme, die gezielt arbeitsmarkt-
relevante Schlisselkompetenzen fordern, besonders in strukturschwachen Regionen wirksam sind
(Baldz & 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).

1.4 Fir Politik - Kantone und Bund

Die Politik schafft zentrale Rahmenbedingungen fir 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 eidgendossisch anerkannten Abschlusses (z. B. EFZ) auf Basis individueller Dossiers und Priifun-
gen.

- Anerkennung auslandischer Diplome: Zustdndig 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 0.4.: Von Branchenverbdnden 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 spiirbar steigen. Langfristig soll
ein ,,zweiter Bildungsweg" etabliert werden, bei dem valide Kompetenznachweise nahezu gleichwertig
neben klassischen Abschliissen 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 hohere 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 fir gering Qualifizierte ohne begleitende Unterstltzung
schwer zuganglich sind (Kraus, 2023). Birokratische Hirden und fehlende padagogische Begleitung
fliihren 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 fordern

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 Geringqua-
lifizierter (derzeit ca. 20 % pro Jahr) mittelfristig auf das Niveau hoher Qualifizierter (rund 50 %) anzu-
heben, um langfristig die Qualifikationsstruktur der Bevdlkerung 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 hoher Qualifizierten. Haufig fehlen geeignete und niederschwel-
lige Angebote. Programme wie ,,Grundkompetenzen am Arbeitsplatz” zeigen, dass passgenaue, ar-
beitsplatznahe Angebote Geringqualifizierte sehr wohl erreichen kdnnen. Auch internationale
Initiativen wie ,,Upskilling Pathways” belegen, dass eine gestarkte Weiterbildungsinfrastruktur die Be-
teiligung steigert (European Commission, 2019). Regionale Pilotprojekte in der Schweiz — etwa Bil-
dungsgutscheine fir den nachtraglichen Erwerb eines Abschlusses — haben positive Effekte gezeigt
(Aepli, Kuhn & Schweri, 2021). Studien belegen zudem den hohen volkswirtschaftlichen 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 Unterstitzung erhdhen. Dies kann Gber Bildungsgutscheine, steuerliche Abzlge, 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 ldngere
Qualifizierungswege zu motivieren.

Begriindung: Hohe Kosten zahlen zu den haufigsten Hemmnissen flir Weiterbildungsteilnahme bei Ge-
ringqualifizierten (OECD, 2019a). Internationale Beispiele wie die ,Individual Learning Accounts” in



Frankreich oder das deutsche , Aufstiegs-BAf6G“ zeigen, dass finanzielle Anreize die Teilnahmequote
signifikant steigern kénnen. In der Schweiz konnten Kantone mit Bildungsgutscheinen flr 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 verfligen haufig Gber 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 Uberginge 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 Giber Méglichkeiten 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 erhohen 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 fir 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 koharent, 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 erhohen. Neuere Forschung zu Public—Private Partnerships belegt, dass ein
ausgewogenes Vertrauensniveau zwischen den Partnern, kombiniert mit klaren Kooperationsmecha-
nismen und 6ffentlicher 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 tbertragen.

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 fiir 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 geblindelt und wechselseitige
Abhéngigkeiten zwischen Politikfeldern systematisch berticksichtigt werden (Hedlund, Metz & Bodin,
2025). Europaéische 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 flaichendeckenden, staatlich geforderten Angebots an berufsbegleitenden Sprach-
kursen fur Beschaftigte 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 gehoren zu den haufigsten Hirden fiir eine qualifikationsgerechte Be-
schéaftigung 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 kdnnen (OECD, 2019a). Neuere Forschung zeigt, dass arbeitsplatznahe, branchenspe-
zifische Sprachférderung Kommunikationsbarrieren abbaut, die Produktivitdat 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 gefdahrdeten 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 Erwerbsverlaufe 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 fiir
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 bindelt und gezielte Beratung fir 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 zufillig oder Gber 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 flr Lernende erleichtern und die Navigation im Bildungssystem verein-
fachen. Durch die Verbindung mit Beratungs- und Unterstitzungsleistungen 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 fir Férderung 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 filhren 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 unterstitzen (Parmar et al.,
2025).

47. Finanzielle Hiirden abbauen

Ziel: Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung gering Qualifizierter durch die Reduzierung oder Uber-
nahme von Kosten. Dazu zdhlen kostenlose oder kostengilinstige 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 (z.B. Cordes,
2020) Forderinstrumente wie Bildungsgutscheine steigern die Beteiligung deutlich — in einem 6sterrei-
chischen Pilotprojekt um 26 % (WIFO, 2019). In der Schweiz hat sich das Modell der Bundesbeitrage
far vorbereitende Kurse bewdhrt; eine Anpassung fir tieferqualifizierte Zielgruppen kdnnte die Wir-
kung verstarken. Neuere Forschung belegt, dass eine starkere finanzielle Inklusion — also ein erleich-
terter Zugang zu Finanzierung und gezielten Fordermitteln — die Teilnahmequoten an Qualifizierungen
in OECD-Ldndern signifikant erhéht (Li & Ayub, 2025). Finanzielle Entlastung ist somit ein wirksamer
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 konnte in Form eines jahrlichen Awards oder Labels (z. B.
,Integrationsbetrieb 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 Qualitatsmerkmal dienen.



Begriindung: Aus der Verhaltensékonomie ist bekannt, dass 6ffentliche Anerkennung starke Anreize
setzen kann (Ariely et al., 2009). Gitesiegel 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 o6ffentliche 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
Arbeitgeberattraktivitdt erhéhen.

49. Sozialunternehmen und Integrationsprojekte férdern

Ziel: Ausbau der Kapazitdaten von Sozialfirmen, Integrationsbetrieben und gemeinnitzigen Bildungs-
projekten, die gezielt Arbeitsplatze 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 regulire Beschiftigung zu ermdglichen und Arbeitslosig-
keitsphasen zu verkiirzen.

Begriindung: Geschiitzte Arbeitsumgebungen mit begleitender Qualifizierung sind empirisch erfolg-
reich. In Danemark und Belgien flihren 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 Beschaftigungsmaoglichkeiten
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 Beschéftigungsstabilitdt 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 fir 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 flr 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 selbstverstandlich 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 Forderung dieser Gruppe entscheidend (ILO,
2019). Politische Kampagnen und das aktive Engagement von Flhrungskraften steigern die Teilnah-
megquoten messbar (PwC, 2020). Neuere Forschung zeigt, dass lebenslanges Lernen eine Schlisselrolle
spielt, um Qualifikationsverfall zu verhindern, neue Kompetenzanforderungen zu erfiillen und sowohl
berufliche als auch gesellschaftliche Teilhabe zu sichern. Internationale Beispiele belegen, dass inte-
grierte Ansatze — etwa die Kombination von Qualifikationsprogrammen mit Nachhaltigkeits- und Digi-
talisierungsstrategien — langfristig die Akzeptanz und Beteiligung erhéhen. Die Betonung der
gemeinsamen Verantwortung aller Akteure ist ein zentrales Element internationaler Handlungsemp-
fehlungen (ILO, 2019) und kann in der Schweiz eine starke Signalwirkung 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 Priifun-
gen und Verfahren wie Jugendliche im klassischen Lehrmodell absolvieren miissen.

Begriindung: Eine starkere Differenzierung der QV erleichtert die Integration in den Arbeitsmarkt und
schafft Anreize, fehlende Abschliisse 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) unibersichtlich bleibt. Flir 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 fiur 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).
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2 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 fir 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 konnen. Betriebliche Lernprozesse und gezielte Lernbegleitung
durch Fachpersonal spielen hierbei eine Schlisselrolle.

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 liberzeugen. Ausschlaggebend sind oft Sozialkompetenzen, Motivation,
Lernbereitschaft, praktisches Erfahrungswissen und personliche Empfehlungen. Viele Unternehmen
ersetzen formale Kriterien durch praxisorientierte Prifungen (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 zdhlt praktische Erfahrung oft starker als formale Ab-
schliisse, wahrend in stark regulierten Bereichen (z. B. Gesundheitswesen, Finanzsektor) formale Qua-
lifikationen unverzichtbar bleiben.



Nachhaltige Integration

Hinsichtlich der zweiten Forschungsfrage zeigt sich, dass die Mehrheit der Unternehmen Ungelernte
vollstdndig 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 Fiinftel
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 fiir
Quereinsteiger, Grossunternehmen beschéftigen haufiger Ungelernte und bieten mehr interne Forder-
moglichkeiten, wahrend kleine Betriebe aufgrund begrenzter Ressourcen zuriickhaltender sind.

Handlungspriorititen
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 Uberfachliche Kompetenzen férdern.

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

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

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 Férde-
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 kdnnen - ein
wesentlicher Beitrag zu Chancengleichheit und zur optimalen Nutzung des Arbeitskraftepotenzials.
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