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Vorwort 

Dieses Projekt wurde in Kooperation mit Profunda-Suisse und der KBSB (Schweizerischen 
Konferenz der Leiterinnen und Leiter der Berufs- und Studienberatung) und mit Unterstützung 
des EDK-SVB Innovationsfonds für die BSLB realisiert. Wir bedanken uns bei den Mitgliedern 
unseres Sounding Boards, Dr. Isabelle Zuppiger, Daniel Reumiller, Anna Radvila und Prof. Dr. 
Guy Ochsenbein sowie dem Leiter der ask! – Beratungsdienste für Ausbildung und Beruf Mar-
tin Ziltener für ihre Unterstützung. Wir danken ausserdem allen ehemaligen Ratsuchenden, 
welche sich für ein Interview im Rahmen dieses Projektes zur Verfügung gestellt haben sowie 
den Laufbahnberaterinnen und -beratern der BIZ Biel und Bern und von ask! – Beratungs-
diensten für Ausbildung und Beruf, welche an den Workshops teilgenommen haben. 

 

Olten, im Februar 2020 

Anne Jansen und Michelle Zumsteg 
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Management Summary 

Veränderungen in der Arbeitswelt führen zu steigenden Anforderungen an die Beschäfti-
gungsfähigkeit von Erwerbstätigen. Um auf dem Arbeitsmarkt bestehen zu können, braucht es 
eine Entwicklung der eigenen Kompetenzen und die Bereitschaft zu beruflichen Veränderun-
gen über die gesamte berufliche Laufbahn hinweg. Dadurch steigt der Bedarf an Beratung zur 
regelmässigen Standortbestimmung sowie zur Neu- und Umorientierung und Erwachsene ab 
der Lebensmitte werden zu einer Zielgruppe der Laufbahnberatung. Da bislang Jugendliche 
und Erstberufswähler im Fokus der kantonalen Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung 
(BSLB) waren, ist noch wenig darüber bekannt, welche Wirkungen durch Laufbahnberatung 
für die Zielgruppe der Erwachsenen 40plus erreicht werden sollen und welche Indikatoren für 
eine Wirkungsmessung geeignet sind. 

Ziel der vorliegenden Studie war es zu explorieren, welche Erwartungen verschiedene An-
spruchsgruppen an die Laufbahnberatung für die zweite Hälfte des Erwerbslebens haben und 
welche Wirkungen Laufbahnberatung bei dieser Zielgruppe erreicht bzw. erreichen soll.  

In zwei Kantonen der Deutschschweiz (Kanton Bern und Kanton Aargau) wurden leitfadenge-
stützte Interviews mit erwachsenen Ratsuchenden 40plus (n = 10), Unternehmensvertreterin-
nen und -vertretern (n = 9) und Vertreterinnen und -vertretern von Arbeitsintegrationsstellen (n 
= 6) geführt, um die Erwartungen der verschiedenen Anspruchsgruppen an die Laufbahnbera-
tung zu ermitteln und geeignete Indikatoren der Wirkungen zu identifizieren. Die Interviews 
wurden inhaltsanalytisch ausgewertet und in Workshops mit Laufbahnberaterinnen und -
beratern der beiden Kantone diskutiert.  

Die Ergebnisse zeigen, dass die verschiedenen Anspruchsgruppen sehr konkrete Erwartun-
gen an die Laufbahnberatung für Erwachsene ab der Lebensmitte haben, die teilweise auch 
auseinandergehen. Während es erwachsenen Ratsuchenden darum geht, dass sie basierend 
auf ihren Möglichkeiten eine langfristige Perspektive für ihre weitere berufliche Laufbahn ent-
wickeln können, erwarten Vertreterinnen und -vertreter von Arbeitsintegrationsstellen häufig 
eine schnelle Vermittelbarkeit dieser Zielgruppe in den ersten Arbeitsmarkt. Die Interviews mit 
Unternehmensvertreterinnen und -vertretern zeigen auf, dass die BSLB häufig gar nicht als 
Expertinnen und Experten für diese Zielgruppe wahrgenommen werden. Dennoch erwarten 
alle drei Gruppen von der öffentlichen BSLB konkrete arbeitsmarktbezogene Informationen für 
Ratsuchende 40plus und sehen den Nutzen in der Entwicklung und Erhaltung der Arbeits-
marktfähigkeit dieser Zielgruppe durch die BSLB.  

Die vorliegende Studie liefert auch erste Evidenz für Wirkungen, die Laufbahnberatung auf 
verschiedenen Ebenen erzielt. Als Wirkungen beim Individuum werden insbesondere eine Re-
flexion der vergangenen und Planung der zukünftigen eigenen Laufbahn, Informationen über 
das (Weiter-) Bildungssystem, Berufsrollen und Bewerbungsprozesse, Laufbahngestaltungs-
kompetenzen (Career Management Skills), sowie Klarheit über die berufliche Identität und 
(zurück-)gewonnene Selbstsicherheit und Wohlbefinden beschrieben. Aber nicht nur die Rat-
suchenden selbst können profitieren, sondern für Organisationen wirkt sich Laufbahnberatung 
durch verbesserte Beschäftigungsfähigkeit und Kompetenzentwicklung der Mitarbeitenden, 
die Berücksichtigung und Verbesserung der Gesundheit der Mitarbeitenden, sowie die Klar-
heit über den Verbleib in der Organisation bzw. Wechsel der Organisation aus. Die Gesell-
schaft wiederum profitiert ebenfalls von verbesserter Arbeitsmarktfähigkeit, die sich in einer 
verbesserten Vermittelbarkeit der Ratsuchenden in den ersten Arbeitsmarkt sowie eine Ver-
ringerung der Sozialversicherungsleistungen auswirkt.  
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Aus den Ergebnissen lassen sich verschiedene Handlungsempfehlungen sowohl für die Wei-
terentwicklung des Angebots der BSLB für Erwachsene 40plus als auch für die Wirkungsmes-
sung der Laufbahnberatung bei dieser Zielgruppe ableiten. So sollte die BSLB Angebote ent-
wickeln, die die spezifischen Bedürfnisse der verschiedenen Untergruppen der heterogenen 
Gruppe der Erwachsenen ab der Lebensmitte berücksichtigt und diese bei dem Erhalt bzw. 
der Entwicklung ihrer Beschäftigungsfähigkeit unterstützt. Das bedingt auch, dass die BLSB 
sich auch als Kompetenzzentrum für die Laufbahnberatung für Erwachsene bei den verschie-
denen Anspruchsgruppen aufstellen muss. Für die Wirkungsmessung von Laufbahnberatung 
für diese Zielgruppe empfiehlt sich, diese spezifisch auf die jeweilige Untergruppe der Ratsu-
chenden abzustimmen, dafür Indikatoren aus einem Pool auszuwählen und die Wirkungs-
messung mittel- bis langfristig anzulegen. Schliesslich ermöglicht es eine Wirkungsmessung, 
die auf relevanten Indikatoren basiert, evidenzbasiert Angebote für die heterogene Zielgruppe 
der Erwachsenen in der zweiten Hälfte des Erwerbslebens zu entwickeln sowie deren Nach-
haltigkeit zu überprüfen.  
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1 Ausgangslage 

Digitalisierung, Flexibilisierung und demographischer Wandel führen zu tiefgreifenden Verän-
derungen auf dem Arbeitsmarkt. Dadurch werden Erwerbstätige mehr und mehr mit steigen-
den Anforderungen an ihre Beschäftigungsfähigkeit konfrontiert. Während bis anhin klassi-
sche Laufbahnen dominierten und lange Betriebszugehörigkeiten eher die Regel denn die 
Ausnahme waren, werden lebenslanges Lernen und vermehrte Wechsel der Arbeitgeber oder 
sogar der Tätigkeit zunehmend erforderlich. Um diesen Herausforderungen begegnen zu 
können, wird der Bedarf an Beratung zur regelmässigen beruflichen Standortbestimmung so-
wie zur Neu- und Umorientierung über die Lebensspanne hinweg steigen (Hirschi, 2018b).  

Schliesslich wird auch immer wahrscheinlicher, dass Personen einerseits aufgrund guter Ge-
sundheit andererseits aber auch wegen steigendem Druck auf die Pensionskassen länger ar-
beiten werden. In der Schweiz wird die Anhebung und Flexibilisierung des gesetzlichen Ren-
tenalters diskutiert. Bereits jetzt liegt die Erwerbstätigenquote von Personen im Alter von 65-
74 Jahren in der Schweiz bei 20% (SECO, 2019). 

Politik und Gesellschaft erwarten, dass Erwachsene selbst die Verantwortung für ihre Be-
schäftigungsfähigkeit übernehmen. In der komplexen sich rasch verändernden Arbeits- und 
Bildungswelt ist es für die Beschäftigten jedoch anspruchsvoll, sich zu orientieren, weshalb 
Unterstützung notwendig ist. Dies drückt sich auch in der Vision und den Strategischen Leitli-
nien «Berufsbildung 2030» des Staatssekretariats für Bildung, Forschung und Innovation 
(SBFI, 2017) aus, die u.a. mit der Stossrichtung «Stärkung der Information und Beratung über 
die gesamte Bildungs- und Berufslaufbahn» umgesetzt werden soll. Öffentliche Berufs- und 
Laufbahnberatungen (BSLB) müssen zunehmend auch die Zielgruppe der Personen ab Mitte 
des Erwerbslebens mit gezielten Angeboten in der Laufbahnplanung unterstützen. Das Euro-
pean Lifelong Guidance Network [ELGPN] (2015) empfiehlt als sinnvolle Möglichkeit zur 
Steuerung der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung im Sinne einer Evidenzbasierung, kla-
re Indikatoren für die Bewertung der Massnahmen zu formulieren und empirisch zu überprü-
fen (vgl. auch Käpplinger, 2010; Tippelt & Reich-Claassen, 2010). Die Wirkungen von Lauf-
bahnberatung sind im Allgemeinen gut belegt und beschrieben (ELGPN, 2015; Hirschi, 2017; 
Perdrix et al., 2012). Welche Wirkungen von öffentlicher Laufbahnberatung speziell bei Er-
wachsenen mit Berufsbildung ab der Mitte des Erwerbslebens (40plus) gewünscht und erzielt 
werden, darüber ist bislang jedoch noch wenig bekannt.  

Ziel der qualitativen Studie war, zu explorieren, welche Erwartungen verschiedene An-
spruchsgruppen (erwachsene Ratsuchende 40plus, Unternehmensvertreterinnen und -
vertreter sowie Vertreterinnen und Vertreter von Arbeitsintegrationsstellen) an die Laufbahn-
beratung für die zweite Hälfte des Erwerbslebens haben und welche Wirkungen diese erreicht 
bzw. erreichen soll. Die Ergebnisse sollen dazu dienen, geeignete Indikatoren für die Wir-
kungsmessung von Laufbahnberatung für ältere Erwerbstätige zu identifizieren, um eine 
Grundlage zu schaffen, zukünftig evidenzbasiert Angebote für die Zielgruppe Ratsuchende 
40plus zu entwickeln sowie deren Nachhaltigkeit zu überprüfen. 

Neben der öffentlichen Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung stehen der Schweizer Bevöl-
kerung auch private Anbieter zur Verfügung, welche sie in Entscheidungen zur Laufbahnpla-
nung unterstützen. Die hier vorgestellte Untersuchung konzentrierte sich jedoch ausschliess-
lich auf die öffentlichen Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung. Diese ist legitimiert durch 
das Bundesgesetz über die Berufsbildung vom 13.12.2002, das in Art. 49, Ziff 1 den Grund-
satz der BSLB folgendermassen definiert: «Die Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung un-
terstützt Jugendliche und Erwachsene bei der Berufs- und Studienwahl sowie bei der Gestal-
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tung der beruflichen Laufbahn» und erteilt diese Aufgabe unter Art. 51 an die Kantone (Be-
rufsbildungsgesetz (BBG), 2019). Die kantonalen Stellen, oftmals Beratungs- und Informati-
onszentrum (BIZ) genannt, zeichnen sich somit für entsprechende Beratungstätigkeiten der 
Kantonsbewohnerinnen und -bewohner verantwortlich. 

Die Angebote der BIZ umfassen Informationen durch Berufs- und Informationszentren und In-
fotheken, Fachauskünfte und Newsletter, Beratungen und Veranstaltungen und Kurse (z.B. 
Präsenz an Messen, Workshops und Seminare) sowie weitere Dienstleistungen wie Mentoring 
oder Bewerbungsunterstützung (KBSB/CDOPU, o.J.). Die Kostenbeteiligung für Laufbahnbe-
ratung für Erwachsene war schweizweit unterschiedlich geregelt und Beratung ist für Erwach-
sene im unterschiedlichen Ausmass zugänglich. Allerdings hat 2019 der Bund die Umsetzung 
einer kostenlosen Standortbestimmung, Potenzialabklärung und Laufbahnberatung für Er-
wachsene ab 40 Jahren im Zeitraum 2019-2024 beschlossen (SBFI, 2019). Bis 2018 war  
knapp die Hälfte aller Ratsuchenden jünger als 18 Jahre und immerhin knapp 10% sind älter 
als 40 Jahre (KBSB/CDOPU, 2016, 2018). 

2 Theoretischer Hintergrund 

Es besteht ein wachsender Konsens darüber, dass Entscheidungen über die Gestaltung von 
Laufbahnberatungsmaßnahmen und die Zuweisung von Ressourcen auf Evidenz basieren 
sollten (ELGPN, 2015). Daher sollten die Wirkungen von Laufbahnberatung spezifiziert wer-
den. Um die Wirkung der Laufbahnberatung zu kategorisieren, existieren verschiedene Mo-
delle. So lassen sich kurz-, mittel- und langfristige Auswirkungen unterscheiden (Egger-
Subotitsch et al., 2016). Unmittelbare Wirkungen sind z.B. bessere Kenntnisse der Bildungs- 
und Berufschancen, Zielklarheit und verbesserte Entscheidungsfähigkeit. Mittelfristige Effekte 
umfassen verbesserte Kompetenzen im Umgang mit beruflichen und bildungspolitischen Ent-
scheidungen und den Erwerb von Fähigkeiten im Bereich des Karrieremanagements, wäh-
rend langfristige Effekte Wirkungen wie höheres Bildungsniveau, bessere Beschäftigungssitu-
ation und erfolgreicher (Wieder-)Eintritt in den Arbeitsmarkt umfassen.  

Das ELGPN (2015) unterscheidet vier Wirkungsebenen, die auf dem Modell von Kirkpatrick 
(1994) beruhen. Die erste Ebene Reaktion beschreibt die Erfahrung der Ratsuchenden mit 
der Laufbahnberatung. Hierunter fällt die Zufriedenheit der Ratsuchenden mit der Beratung. 
Verschiedene Studien weisen darauf hin, dass die meisten Ratsuchenden positive Erfahrung 
mit Beratung machen (Egger-Subotitsch et al., 2016). Die zweite Wirkungsebene Lernen um-
fasst Lernergebnisse, die durch die Beratung erzielt wurden (ELGPN, 2015). Forschung liefert 
Belege für eine Reihe von Lernergebnissen durch Beratung, wie z.B. Wissen über Bildungs- 
und Berufsmöglichkeiten, Recherchefähigkeit, Entscheidungskompetenz (Egger-Subotitsch et 
al., 2016). Viele dieser Lernergebnisse werden unter dem Begriff Laufbahngestaltungskompe-
tenzen (Career Management Skills) zusammengefasst. Darunter verstehen sich «diejenigen 
Kompetenzen, die Individuen benötigen, um Laufbahn- und Berufsentscheidungen zu treffen, 
Übergänge zu gestalten, ihren Bildungs- und Berufsweg zu planen sowie Veränderungen und 
Rückschläge zu bewältigen» (ELGPN, 2015, S. 34). Die dritte Wirkungsebene Verhalten be-
schreibt die durch die Beratung tatsächlich erfolgte Verhaltensänderung. Hierunter fallen z.B. 
die aktive Jobsuche und die Teilnahme an einer Weiterbildung. Teilweise wird zwischen der 
zweiten und dritten Ebene noch eine weitere Ebene beschrieben, die die erfolgte Einstel-
lungsänderung, wie z.B. erhöhtes Selbstvertrauen beschreibt (vgl. Egger-Subotitsch et al., 
2016). Die vierte Wirkungsebene, Ergebnisse, beschreibt beobachtbare Effekte wie z.B. stei-
gende Bildungsbeteiligung und sinkende Arbeitslosigkeitsquote (ELGPN, 2015). Hier existie-
ren vergleichsweise wenig Studien, die Wirkungen von Laufbahnberatung auf dieser Ebene 
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nachweisen (Albrecht, Geerdes, & Sander, 2012; Egger-Subotitsch et al., 2016; ELGPN, 
2015).  

Schliesslich können die Wirkungen auch danach unterschieden werden, an welche An-
spruchsgruppen sich diese richten: das Individuum, Organisationen und die Gesellschaft, also 
die Mikro-, Meso- oder Makroebene (Albrecht et al, 2012; Hirschi, 2018a; ELGPN, 2015). Ob-
wohl die Berufsberatung in erster Linie eine Dienstleistung ist, die sich an den Einzelnen rich-
tet, sollten Unternehmen wahrnehmen, dass Bewerberinnen und Bewerber und ihre Mitarbei-
tenden über bessere Beschäftigungsfähigkeit verfügen, die sie dank der durch Laufbahnbera-
tung vermittelten Laufbahngestaltungskompetenzen erworben haben. Auch die Gesellschaft 
sollte Veränderungen durch Laufbahnberatung wahrnehmen, wie z.B. eine geringere Arbeits-
losigkeit und Verringerung der Sozialversicherungsleistungen (Albrecht et al., 2012; ELGPN, 
2015). Wie die Unterscheidung dieser Wirkungsebenen im Untersuchungsdesign berücksich-
tigt wurde, wird in Kapitel 3.1, Stichprobe, erwähnt. 

2.1 Messung von Wirkungen  

Das Sammeln und Interpretieren der Evidenz von Laufbahnberatung ist mit einer Reihe von 
Herausforderungen verbunden (vgl. Egger-Subotisch et al, 2016; ELGPN, 2015; Käpplinger et 
al., 2014). Eine besondere Schwierigkeit bei der Messung der Wirkungen von Laufbahnbera-
tung liegt darin, dass die Wirkung, die erzielt werden kann, abhängig ist von dem Potential der 
Ratsuchenden, etwa ihrem Hintergrund, aber auch von den verfügbaren Möglichkeiten und 
der Art des Angebots, z.B. Kurzgespräch oder Prozessbegleitung sowie der Kompetenz der 
Beratungspersonen. Neben diesem Input hat aber auch der Prozess eine entscheidende Rol-
le darauf, welche Wirkungen erzielt werden. So hängen die Wirkungen davon ab, welche 
Qualität die Beratung hatte, wie beispielsweise die Bedürfnisse eingeschätzt wurden, welche 
Ziele für die Laufbahnberatung vereinbart wurden und welcher Handlungsplan beschlossen 
wurde (vgl. ELGPN, 2015). Darüber hinaus ist der Einfluss von Laufbahnberatung auf die Wir-
kungen schwierig von anderen Einflussfaktoren wie z.B. Informationen aus dem Internet, Rat 
von Bekannten und der Familie, dem Einfluss der Medien sowie dem Zufall zu isolieren (Eg-
ger-Subotisch et al., 2016). Dies gilt umso mehr bei mittel- bis langfristigen Wirkungen und vor 
allem bei Wirkungen, die beobachtbare Ergebnisse für Organisationen und die Gesellschaft 
betreffen.  

Es existieren verschiedene Typen der Wirkungsanalyse, die auf unterschiedliche Weise den 
erwähnten Schwierigkeiten bei der Messung zu begegnen versuchen. Käpplinger et al. 
(2014); ELGPN (2015) und Egger-Subotisch et al. (2016) bieten eine Übersicht über die ver-
schiedenen methodischen Zugänge der quantitativen und qualitativen Designs, wie Nachbe-
fragungen, Längsschnittstudien, Kontrollgruppen-Designs und Kosten-Nutzen-Analysen und 
stellen die Ergebnisse verschiedener Studien vor. 

Die Frage danach, welche Wirkungen auf welche Weise gemessen werden, ist auch eng da-
mit verbunden, welche Indikatoren für die Messung verwendet werden. Hier herrscht eine ge-
wisse Uneinigkeit darüber, welche Indikatoren geeignet sind und verwendet werden sollten 
(Albrecht et al., 2012; ELGPN, 2015; Hirschi, 2018a; Käpplinger & Maier-Gutheil, 2015). Vor-
handene Instrumente zielen auf verschiedene Wirkungsebenen, z.B. Zufriedenheit mit dem 
Beratungsergebnis und berufsorientierte Gestaltungskompetenzen (Career Resources Ques-
tionnaire, CRQ) (CRQ, Hirschi et al., 2018) ab und fokussieren auf verschiedene Aspekte wie 
z.B. die Berufswahlreife bzw. richten sich an spezifische Zielgruppen, beispielsweise jugendli-
che Erstberufswähler (Aussagen über meine berufliche Situation, ABS) (Toggweiler & Künzli, 
2012). 
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2.2 Laufbahnberatung ab der Mitte des Erwerbslebens 

Erwachsene ab Mitte des Erwerbslebens stellen eine sehr heterogene Gruppe für die Lauf-
bahnberatung dar, die bislang nicht im Fokus der öffentlichen Berufs-, Studien und Laufbahn-
beratungen stand. Ratsuchende 40plus unterscheiden sich im grossen Masse im Potential 
und in den Möglichkeiten, die sie mitbringen, da diese über ganz unterschiedliche Aus- und 
Weiterbildungen und berufliche und ausserberufliche Erfahrungen verfügen. Auch ihre finan-
ziellen und zeitlichen Möglichkeiten, z.B. durch Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie ihre 
Mobilität sind sehr unterschiedlich. Der Unterstützungsbedarf von Geringqualifizierten, Hoch-
qualifizierten, Migranten und Migrantinnen, Wiedereinsteigerinnen sowie älteren Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern ist daher sehr verschieden (Hirschi, 2018a).  

Im Allgemeinen suchen Erwachsene Ratschläge, um ihre Arbeitsfähigkeit und Beschäfti-
gungsfähigkeit zu entwickeln und zu erhalten, um ihre Fähigkeiten im Bereich des Karrie-
remanagements (weiter) zu entwickeln und Unterstützung bei der Karriereplanung und bei der 
Bewältigung verschiedener Übergänge zu erhalten (ELGPN, 2015). Erst seit den letzten Jah-
ren bieten mehr und mehr öffentliche Laufbahnberatungen gezielt Massnahmen für Ratsu-
chende 40plus an, wie z.B. Standortbestimmungen oder Potentialanalysen. Auch vorhandene 
Studien und Untersuchungen befassen sich in erster Linie mit Jugendlichen und Erstberufs-
wählerinnen und -wählern. Die Evidenzbasierung für diese Zielgruppe ist erst im Entstehen 
und es besteht Bedarf an Studien, welche Hinweise für die Gestaltung von Laufbahnberatung 
für diese Zielgruppe liefern. 

3 Methodisches Vorgehen 

Das Untersuchungsfeld der Studie waren zwei Kantone in der Schweiz, da die Laufbahnbera-
tung kantonal unterschiedlich gehandhabt wird. In beiden ausgewählten Kantonen Bern und 
Aargau besteht Kostenpflicht für die Beratung von Erwachsenen. In beiden Kantonen gibt es 
verschiedene Angebote für die Laufbahngestaltung, wie z.B. Potentialanalyse, Laufbahn-
coaching und Laufbahnberatung sowie Laufbahnkurse. In den nachfolgenden Abschnitten 
wird die Stichprobe erläutert, bevor auf die Datenerhebung und -auswertung eingegangen 
wird. 

3.1 Stichprobe 

Die Stichprobe umfasste drei verschiedene Gruppen, um die erwarteten Wirkungen aus Per-
spektive der verschiedenen Anspruchsgruppen abbilden zu können: erwachsene Ratsuchen-
de 40plus als Stellvertreter und -vertreterinnen der Anspruchsgruppe Individuum, Unterneh-
mensvertreterinnen und -vertreter sowie Vertreterinnen und Vertreter aus Arbeitsintegrations-
stellen, stellvertretend für die Anspruchsgruppe Gesellschaft. 

Erwachsene Ratsuchende 40plus 
Zur Erfassung der Wirkungen, die von der Zielgruppe selbst erwartet und erlebt wurden, wur-
den von den kantonalen Berufs- und Informationszentren (BIZ) der beiden Kantone ehemalige 
Ratsuchende angeschrieben, welche mindestens 40 Jahre alt sind und deren Beratung ein 
halbes Jahr oder länger zurückliegt. Weiter wurden nur ehemalige Ratsuchende angefragt, 
welche über eine berufliche Erstausbildung verfügen. Den ehemaligen Ratsuchenden wurde 
per E-Mail ein kurzer Projektbeschrieb zugestellt und sie wurden angefragt, ob sie sich für ein 
Interview zur Verfügung stellen würden. Mit zehn ehemaligen Ratsuchenden der Kantone 
Aargau und Bern wurden daraufhin leitfadengestützte Interviews durchgeführt.  

https://www.biz.erz.be.ch/biz_erz/de/index/biz_next/biz_next.html
http://www.beratungsdienste.ch/laufbahnweiterbildung/laufbahn-planen.html
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Von den befragten Ratsuchenden waren 20% Männer und 80% Frauen, da das Projektteam 
auf die Freiwilligkeit der Interviewpartner und -partnerinnen angewiesen war. Tatsächlich fin-
den sich jedoch auch mehr weibliche Ratsuchende in der Schweizerischen Berufsberatungs-
statistik wieder, deren Verteilung bei 56% Frauen gegenüber 45% Männern liegt 
(KBSB/CDOPU, 2018). Das Alter der Ratsuchenden lag im Mittel bei 49 Jahren. Die Ratsu-
chenden haben zwischen einer bis zehn Beratungen (im Mittel 3 Beratungen) mit einer Dauer 
von jeweils 1 bis 1,5 Stunden besucht. Die letzte Beratung liegt im Schnitt 6,5 Monate zurück. 

Die Anlässe, weshalb die Ratsuchenden die Laufbahnberatung aufgesucht haben, waren sehr 
divers. Zwei Ratsuchende wurden von der Invalidenversicherung (IV) zugewiesen zwecks Ab-
klärung eines Anspruchs auf Umschulung aufgrund drohender Invalidität. Ein Ratsuchender 
hat im Rahmen seiner Arbeitslosigkeit seinen Berater bei der regionalen Arbeitsvermittlung 
(RAV) nach den Möglichkeiten einer Laufbahnberatung angefragt. Eine Ratsuchende hat die 
Laufbahnberatung aufgrund des Wunschs, wieder vermehrt einer bezahlten Tätigkeit nachzu-
gehen, aufgesucht. Die Hälfte der Ratsuchende haben die Laufbahnberatung in Anspruch ge-
nommen, da sie sich beruflich weiterentwickeln wollten, sei es aus dem Wunsch, sich kom-
plett neu zu orientieren aus einer bestehenden oder auch aufgrund einer gekündigten Tätig-
keit. 

Unternehmen  

In beiden Kantonen wurden Unternehmen angefragt, ob sich Personalverantwortliche bereit 
erklären würden, an einem Interview teilzunehmen. Die Unternehmen wurden über das Netz-
werk der Fachhochschule gewonnen und darauf geachtet, dass sowohl Grossunternehmen 
mit eigener Laufbahnberatung wie auch KMU vertreten sind. Insgesamt haben vier Unter-
nehmen aus dem Kanton Aargau und fünf Unternehmen aus dem Kanton Bern an der Studie 
teilgenommen. Zwei Drittel der befragten Unternehmen waren Grossunternehmen und ein 
Drittel KMU. Die Unternehmen gehörten den Branchen Bau, Chemie, Energieversorgung, In-
dustrie, Informations- und Kommunikationstechnologie, Logistik, Versicherungen, sowie Per-
sonaldienstleistung an. Abgesehen von einem Geschäftsführer eines kleinen Unternehmens 
waren sämtliche Interviewpartnerinnen und Interviewpartner HR-Vertreter und HR-
Vertreterinnen. Zwei Interviews haben mit Vertreterinnen und Vertretern aus betriebseigenen 
Laufbahnzentren von Grossunternehmen stattgefunden. 

Arbeitsintegrationsstellen 

Um die Perspektive von Arbeitsintegrationsstellen miteinbeziehen zu können, wurden sechs 
leitfadengestützte Interviews in den ausgewählten Kantonen geführt. Die Vertreterinnen und 
Vertreter stammten von kantonalen Invalidenversicherungs-Stellen (IV, n = 2) und regionalen 
Arbeitsvermittlungsstellen (RAV, n = 2), sowie je einer kantonalen Arbeitsintegrationsstelle 
des Sozialdienstes und einer privaten Arbeitsintegrationsstelle. Die Interviewpartnerinnen und 
-partner der Arbeitsintegrationsstellen kennen die Angebote der BSLB einerseits durch die 
Zusammenarbeit durch Zuweisungen, welche Arbeitsintegrationsstellen bei Abklärungsbedarf 
machen. Andererseits war die Hälfte von ihnen im Rahmen der Entwicklung der eigenen 
Laufbahn in einer Beratung, oder hat in der Vergangenheit selbst mehrere Jahre bei einem 
BIZ in einer beratenden Funktion gearbeitet. 

3.2 Datenerhebung und -auswertung 

Da noch nicht viel Wissen über die Wirkungen, die bei der Zielgruppe Erwachsene 40plus von 
Laufbahnberatung erreicht werden sollen, existiert, wurde ein qualitativer Ansatz gewählt. 
Hierfür wurde ein halbstrukturierter Interviewleitfaden entwickelt (Döring & Bortz, 2016), der 
für die drei Gruppen angepasst wurde. Die Interviews enthielten Fragen zu den Erwartungen, 
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die an die öffentliche BSLB gestellt werden, zu den Wirkungen, die durch die Laufbahnbera-
tung erzielt werden sollen oder erreicht wurden sowie zu möglichen Indikatoren, anhand derer 
die Wirkungen gemessen werden könnten. Zudem wurde erfragt, was Laufbahnberatung spe-
ziell für die Zielgruppe Erwachsene ab Mitte des Erwerbslebens erfüllen muss. 

Die Interviews haben zwischen November 2018 und Juni 2019 stattgefunden und wurden 
aufgenommen und transkribiert. Die Interviewtranskripte wurden inhaltsanalytisch ausgewer-
tet. Dabei wurde deduktiv-induktiv (Kuckartz, 2016) vorgegangen, wobei auch am Material Ka-
tegorien abgeleitet wurden. Zusätzlich wurden drei zweistündige Workshops mit Laufbahnbe-
raterinnen und Laufbahnberatern der Kantone Aargau und Bern durchgeführt. Ziel der Work-
shops war es, die Ergebnisse aus den qualitativen Interviews zurückzuspiegeln und zu disku-
tieren sowie weitere Hinweise zur Beantwortung der Fragestellung, welches geeignete Indika-
toren für die Wirkungsmessung sind, zu erhalten. An den Workshops haben zwischen vier und 
sechs Mitarbeitende der BSLB (n = 16) teilgenommen. Alle sind ausgebildete Berufs-, Stu-
dien- und Laufbahnberaterinnen und -berater sowie in der Mehrheit Psychologinnen und 
Psychologen. Das nachfolgende Kapitel zeigt ausgewählte Ergebnisse aus dem erhobenen 
Datenmaterial. 

4 Ergebnisse 

Zuerst wird dargestellt, welche generellen Erwartungen die verschiedenen Anspruchsgruppen 
bezüglich Laufbahnberatung 40plus an die öffentliche BSLB haben. Im zweiten Teil werden 
dann die Wirkungen vorgestellt, die Laufbahnberatung 40plus auf den Ebenen Individuum, 
Organisationen und die Gesellschaft erreicht bzw. erreichen soll. Diesen Wirkungen werden 
Indikatoren gegenübergestellt, mit denen sie sich die messen lassen könnten und es werden 
Messzeitpunkte für ihre Messung vorgeschlagen.  

4.1 Erwartungen der verschiedenen Anspruchsgruppen an die Laufbahnberatung 
40plus 

Erwartungen der Ratsuchenden 40plus 

Ratsuchende 40plus erwarten, dass der/die Berater/in sich in ihre oftmals nicht triviale Situati-
on hineinversetzen kann. In den Gesprächen zeigte sich deutlich, dass sie dieses Empathie-
vermögen eher Berater und Beraterinnen zusprechen, welche selbst über eine gewisse Le-
benserfahrung verfügen, ggf. selbst in der Vergangenheit einen Neuorientierungsprozess er-
lebt haben. 

Alle befragten Ratsuchenden 40plus waren bereit und auch interessiert daran, im Rahmen ih-
rer Möglichkeiten in ihre Beschäftigungsfähigkeit zu investieren. Die Ratsuchenden 40plus 
erwarten hierfür, dass ihre vorhandenen Erfahrungen und Qualifikationen, ihre persönliche Si-
tuation sowie die Arbeitsmarktsituation in die Lösungsfindung in der BSLB miteinbezogen 
wird. Diese Zielgruppe strebt berufliche Lösungen an, welche verlässlich sind, indem sie sie 
weiterbringen und sie in ihrer beruflichen Laufbahn nicht hemmen, denn insbesondere die 
Ratsuchenden ab 50 Jahren haben mehrfach die Existenz betreffende Zukunftsfragen geäus-
sert. 

Weiter zeigte sich – insbesondere bei jenen Ratsuchenden, welche eine Laufbahnberatung 
aufgrund des Anlasses einer Arbeitslosigkeit aufgesucht haben – dass ein Bedarf besteht, 
welcher über eine klassische Kurzzeitberatung hinausgeht. Stellen Kündigungen stets kriti-
sche Lebensereignisse dar (Wettstein, 2016), so ist dies im Alter 40plus besonders sensitiv, 
wie das folgende Zitat exemplarisch zeigt:  
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«Mit 50 musste ich feststellen, ist es wirklich tragisch. Wenn man lange nichts gemacht hat, 
ich kann jetzt zum Glück sagen, ich habe immer wieder Schulungen, und Kurse gemacht und 
ich bin eigentlich up to date, aber es gibt natürlich viele, die haben 20 Jahre nichts gemacht. 
Und jetzt stehen sie plötzlich alleine da und sollen alleine den Weg finden! Das ist definitiv 
nicht einfach. Und dort so ein Begleiten über längere Zeit, klar kostet es Zeit und Geld, aber 
ich bin überzeugt, das Endergebnis wird für sich sprechen» (Ratsuchender 40plus). 

In den Interviewgesprächen mit den Ratsuchenden 40plus zeigte sich u. a. auch, dass das 
Bedürfnis nach Netzwerken besteht, sei dies im Austausch mit anderen Ratsuchenden oder 
durch das Knüpfen von Kontakten zu potenziellen Arbeitgebern, auf welche in Form eines 
Netzwerks des BIZ zugegriffen werden könnte. 

Erwartungen der Unternehmensvertreter/innen 

Es fällt auf, dass Organisationen die öffentliche BSLB nicht aktiv als Expertin in Laufbahnfra-
gen wahrnehmen. Die BSLB ist insbesondere als Kompetenzzentrum in Fragen zur Berufs- 
und Studienwahl bekannt, wie das folgende Zitat eines Inhouse-Laufbahnberaters eines 
Grossunternehmens mitunter stellvertretend beschreibt: «So wie ich das BIZ wahrnehme, also 
auch die Themen dort, dann sind sie eher für Lehrabgänger». Bestehen Kontakte zwischen 
HR und der BSLB, so ist dies aufgrund einer Zusammenarbeit für die Lehrlingsabgänger und 
deren anschliessenden Weiterentwicklung. Gemäss Aussagen der Unternehmensvertre-
ter/innen werden Mitarbeitende selten an die BSLB verwiesen und sind auch selten im Bilde 
darüber, wenn ein Mitarbeitender eine Laufbahnberatung aufgesucht hat. Auch ist die BSLB 
häufig weniger bekannt als die RAV, mit welcher seitens HR in der Regel aufgrund der Mel-
depflicht von Vakanzen Kontakte bestehen, einer gesetzlichen Vorgabe in der Schweiz. 

Unternehmensvertreterinnen und -vertreter erwarten, dass die BSLB Ratsuchende 40plus, 
welche möglicherweise schon länger keine Weiterbildung mehr absolviert haben und welche 
den Schritt, eine Laufbahnberatung aufzusuchen, ggf. bereits Überwindung kostet, ermutigen 
und dabei begleiten, die für sich geeignete Lösung zu finden. Ein Drittel der befragten Vertre-
terinnen und Vertreter aus KMU sehen Potenzial für eine Zusammenarbeit mit der BSLB, sei 
es etwa im Rahmen von Entlassungen, wie das nachfolgende Zitat zeigt, oder im Rahmen ei-
ner Potenzialabklärung auf testtheoretischer Basis:  

«Wir bauen sehr viele Stellen ab […]. In diesem Zuge, als Teil des Sozialplanes machen wir 
ein Outplacement. Da würde ich es extrem sinnvoll finden, wenn man die Zusammenarbeit mit 
der Laufbahnberatung machen könnte» (HR-Vertreterin KMU). 

Seitens Vertreterinnen und Vertreter von Unternehmen wurde dennoch mehrheitlich betont, 
dass die interne Entwicklung eines Mitarbeitenden Vorrang hat. Sollte eine Entwicklung der 
Mitarbeitenden einen Austritt aus dem Unternehmen zur Folge haben, würde dies dem unter-
nehmerischen Interesse der Bindung von Mitarbeitenden widersprechen:  

«Ich kann es mir eigentlich nicht wirklich vorstellen, unter welchen Umständen wir als Firma 
mit einer Laufbahnberatung zusammenarbeiten würden, um Mitarbeitende weiter zu bringen, 
vor allem, wenn es dann extern weitergeht» (HR-Vertreter KMU). 

Erwartungen der Vertreter und Vertreterinnen der Arbeitsintegration 

Vertreter und Vertreterinnen der Arbeitsintegration erwarten, dass die persönlichen Lebensbe-
reiche der Ratsuchenden 40plus bei der Ausarbeitung von zukünftigen beruflichen Möglichkei-
ten berücksichtigt werden. Hierzu gehören familiäre Verpflichtungen und die gesundheitliche 
Verfassung genauso wie die finanzielle Ausgangslage resp. finanzielle Verpflichtungen. Bei 
Ratsuchenden ab 40 seien insbesondere diese existenziellen Themen aktuell. Weiter wird er-
wartet, dass die Laufbahnberaterinnen und -berater über einen aktuellen Wissensstand zur 
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beruflichen Aus- und Weiterbildungslandschaft der Schweiz verfügen. Dies wird damit be-
gründet, dass Veränderungen in diesem Bereich den Weg zurück in den ersten Arbeitsmarkt 
beeinflussen und sich die Vertreter/-innen der Arbeitsintegration nicht dieselbe Expertise im 
Bereich Aus- und Weiterbildungen zugestehen. Als wichtig wird zudem erachtet, dass die Ar-
beit der Laufbahnberaterinnen und -berater praxisnah geleitet wird, sodass diese Verände-
rungen am Arbeitsmarkt in ihren Beratungen stets berücksichtigen können. Es besteht die Er-
wartungshaltung, dass die Ratsuchenden auf Basis der soeben genannten Punkte Informatio-
nen erhalten und ihnen realistische und möglichst konkrete Empfehlungen gegeben werden, 
welche mitunter dem Zumutbarkeitsprofil entsprechen, welches ärztlich begründet die zumut-
baren Tätigkeiten und Aufgaben und deren Ausmass beschreibt. Die in der Beratung erarbei-
teten Möglichkeiten sollten idealerweise verschriftlicht und den Vertreterinnen und Vertreter 
der Arbeitsorganisation rückgemeldet werden. 

4.2 Wirkungen der Laufbahnberatung 40plus und Indikatoren für ihre Messung 

Im Folgenden werden die Wirkungen dargestellt, die mit der Laufbahnberatung für Erwachse-
ne 40plus für das Individuum, Organisationen und für die Gesellschaft erzielt werden sollen. 
Die Daten aus den qualitativen Interviews beschreiben hier die sowohl tatsächlich beobachte-
ten oder erlebten Wirkungen sowie Wirkungen, von denen erwartet wird, dass eine Laufbahn-
beratung diese bei dieser Zielgruppe erzielt. Im Folgenden werden zentrale Wirkungen berich-
tet, die von verschiedenen Anspruchsgruppen genannt wurden. Den Wirkungen werden mög-
liche Indikatoren gegenübergestellt, die aus der Literatur entnommen oder selbst entwickelt 
wurden, wenn in der Literatur keine bestehenden Indikatoren gefunden werden konnten. Ab-
hängig von den Zielen einer Evaluation der BSLB und der Zielgruppe im Fokus sollten diese 
Items angepasst werden. 

Wirkungen beim Individuum  

Aus den Interviews mit allen drei Anspruchsgruppen wurden die Wirkungen erhoben, die das 
Individuum betreffen. Es fällt auf, dass es den Interviewpartnerinnen und -partnern am leich-
testen gefallen ist, hierfür Wirkungen zu beschreiben und auf dieser Ebene erfolgten die meis-
ten Nennungen. Auch den Laufbahnberaterinnen und -beratern, die am Workshop teilge-
nommen haben, ist es am leichtesten gefallen, die Perspektive der Ratsuchenden einzuneh-
men. Die folgende Tabelle (Tab. 1) zeigt die individuellen Wirkungen, die für die Gruppe der 
Ratsuchenden 40plus genannt wurden, sowie exemplarisch Möglichkeiten ihrer Messung und 
geeignete Messzeitpunkte auf. 

Eine Laufbahnberatung ermöglicht den Ratsuchenden 40plus, ihre bisherige Laufbahn in 
strukturierter Weise zu reflektieren, eine Standortbestimmung zu erreichen und von da aus 
überlegen zu können, wie sie die zweite Hälfte ihres Erwerbslebens gestalten möchten. Dies 
kann für die Ratsuchenden 40plus mitunter auch bedeuten, dank ehrlicher Rückmeldung ei-
nen lang gehegten beruflichen Traum loszulassen, da das Verfolgen seiner Umsetzung nicht 
möglich erscheint:  

«[…] sicher ein realistisches Feedback, es bringt ja nichts, wenn man eine Vorstellung hat und 
die weiter verfolgt, die eigentlich gar nicht realistisch ist, und ich denke das ist wahrscheinlich 
auch die Erfahrung von so einer Stelle, die dann auch sagen kann was irgendwie realistisch 
ist und was auch nicht.» (HR-Vertreter, KMU) 

 

 

 



 Ergebnisse 

© 2020 Hochschule für Wirtschaft FHNW, Institut für PMO, Jansen & Zumsteg 9 

Tab.: 1 Wirkungen beim Individuum und mögliche Messindikatoren 

Wirkungen Indikatoren für ihre Messung Zeitpunkt der Messung 

Reflexion der vergangenen und 
Planung der zukünftigen eigenen 
Laufbahn  

– Die Beratung hat mir geholfen, Le-
bensentscheidungen zu treffen. 

– Die Beratung hat mir geholfen, beruf-
liche Entscheidungen zu treffen. 
(Vilhjálmsdóttir et al., 2011; zitiert 
nach Egger-Subotitsch et al., 2016, 
S. 42) 

– Ich habe neue Perspektiven ent-
deckt. (Kerler & Stark, 2016, S. 30) 

1. unmittelbar 

2. ein Jahr  

3. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

Informationen (über (Weiterbil-
dungs-) Bildungssystem, Berufs-
rollen, Bewerbungsprozesse) 

– Ich verfüge über neues Wissen zu 
Aus- und Weiterbildungsmöglichkei-
ten 

– Durch die Beratung kenne ich kon-
krete Optionen, um mich weiterzu-
entwickeln 

– Ich weiss, wie ich meine Bewer-
bungsunterlagen gestalten muss. 
(eigene Items) 

1. unmittelbar 

2. ein Jahr  

nach Abschluss der Be-
ratung  

Laufbahngestaltungskompetenzen 
(Career Management Skills)  

– Die Beratung hat mir geholfen, Bil-
dungsentscheidungen zu treffen. 

– Ich habe neue Fähigkeiten für die 
Job- und Ausbildungssuche erwor-
ben. 

– Ich habe neue Fähigkeiten zur Karri-
ereentwicklung erworben. 
Vilhjálmsdóttir et al., 2011; zitiert 
nach Egger-Subotitsch et al., 2016, 
S. 42) 

1. unmittelbar 

2. ein Jahr  

nach Abschluss der Be-
ratung  

Wohlbefinden – Im Allgemeinen fühle ich mich zu-
versichtlich und positiv über mich 
selbst. 

– Ich habe einen Sinn für die Richtung 
und den Zweck in meinem Leben. 
(in Anlehnung an (Ryff & Keyes, 
1995) 

1. unmittelbar 

2. ein Jahr  

3. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

Berufliche Identität und Selbstsi-
cherheit 

– Ich habe mich selbst besser kennen 
gelernt (eigene, Interessen, Fähig-
keiten, Wünsche…). 
(Kerler & Stark, 2016, S. 30) 

– Die Beratung hat mir meine Stärken 
aufgezeigt oder bestätigt. 

– Die Beratung steigerte meine 
Selbstsicherheit. (eigene Items) 
 

1. unmittelbar 

2. ein Jahr  

3. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 
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Die Interviewpartnerinnen und -partner aller drei Untersuchungsebenen berichten von einem 
immensen Informationszuwachs durch eine Laufbahnberatung für den Ratsuchenden. Insbe-
sondere in den Interviews mit den Ratsuchenden 40plus fiel auf, dass diese vor der Lauf-
bahnberatung meist selbst Informationsrecherche zu möglichen Berufsbildern, Weiterbildun-
gen und Bildungsinstitutionen betreiben. Diesen Ratsuchenden ermöglicht die Laufbahnbera-
tung die Informationen zu strukturieren und ggf. weitere Informationen zu geben. 

Das Gewinnen von Laufbahngestaltungskompetenzen, auch Career Management Skills, 
durch eine Laufbahnberatung wurde von Interviewpartnerinnen und -partner aller drei Ebenen 
berichtet. Stellvertretend ein Auszug aus einem Interview mit einem Vertreter Arbeitsintegrati-
on: 

«Wenn die Klienten selber aktiver werden, und sich in diese Ziele investieren, […] wenn sie 
bereit sind, Zwischenschritte zu machen für die langfristigen Ziele, und eine Perspektive be-
kommen, das ist ein sehr wichtiger Punkt.»  

Dies nicht zuletzt, da der Prozess, welcher oftmals bereits vor der Beratung beim Individuum 
startet, teilweise als belastend und energieraubend bezeichnet wurde. Durch die Laufbahnbe-
ratung wurde mehrfach eine Verbesserung des Wohlbefindens erreicht. Das Beenden des 
Findungsprozesses geht mit einer berichteten Entspannung und Entlastung einher. Durch die 
in der Laufbahnberatung getroffene Entscheidung berichteten die Ratsuchenden 40plus das 
(Wieder-) Finden einer inneren Ruhe.  

Auch das (Wieder-) Erlangen der beruflichen Identität und einer Selbstsicherheit, die dadurch 
gewonnen wird, wurde in allen drei Untersuchungsebenen genannt. Ein Inhouse-Lauf-
bahnberater eines Grossunternehmens schilderte seine Beobachtung mit den folgenden Wor-
ten: «[…] da sich die Mitarbeitenden besser kennen lernen, den Wow-Effekt haben. Dies ist 
ein riesiger Gewinn, auch wenn sich die Mitarbeitenden vielleicht gar nicht wirklich bewegen. 
Aber sie haben mal eine Ahnung davon, wer sie sind. » 

Wirkungen für Organisation 

Die Wirkungen, die aufgrund von Laufbahnberatung 40plus für Organisationen erstrebenswert 
sind und berichtet wurden, wurden ebenfalls aus allen drei Interviewgruppen zusammenge-
tragen und sind in Tabelle 2 abgebildet. 

Ein Beispiel, wie sich Laufbahnberatung auf die Beschäftigungsfähigkeit von Mitarbeitenden 
auswirken kann, fasst folgendes Zitat einer Inhouse-Laufbahnberaterin eines Grossunterneh-
mens passend zusammen:  

«Generell ist der grosse Nutzen von unserem Arbeitgeber, […] dass Mitarbeitende sich 
über ihre eigene berufliche Entwicklung, heute sagt man dem ja Employability, selber 
ein Bild verschaffen, dass sie sich eben auch eigenständig weiterbilden, dass sie eine 
Offenheit haben dem gegenüber, was sich in der Firma weiter entwickelt in einer relativ 
raschen Zeit, dass sie Leute haben, die nicht an Jobs sind, die sagen “ich warte jetzt 
einfach, bis jemand sagt ich müsse etwas anders machen” sondern eben ihre Kompe-
tenzen sehr agil einsetzen können, also nicht nur das was auf dem Job ist, sondern viel-
leicht das was in einer Nebendisziplin ist, auch das so transparenter zu machen und all 
die Ressourcen, die eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter hat eben voll ausschöpfen zu 
können.» 

Dass die Beschäftigungsfähigkeit der Mitarbeitenden unabhängig von ihren persönlichen Ent-
wicklungswünschen für die Organisationen wichtig ist, zeigt dieses Zitat von einer HR-
Vertreterin eines KMU:  
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«[…] obwohl wir sehr viele langjährige Mitarbeitende haben, die ihre Arbeitsmarktfähigkeit 
langsam verlieren, bei denen es eigentlich gut wäre, man würde mal wieder etwas hinschau-
en. […] Ich glaube bei den älteren Arbeitnehmenden ist eben diese Arbeitsmarktfähigkeit der 
Knackpunkt. Ich finde das ist ein Aspekt der berücksichtigt werden muss. Für mich ist das 
sozusagen das Entscheidendste von allem. Dass man vielleicht eine Arbeitsmarktfähigkeit 
überprüft und schaut wo ist der Gap, was fehlt und wie kann man das auch schliessen.» (HR-
Vertreterin, KMU) 

 

Tab. 2: Wirkungen für die Organisation und mögliche Messindikatoren 

Wirkungen Indikatoren für ihre Messung Zeitpunkt der Messung 

Beschäftigungsfähigkeit der Mit-
arbeitenden 

– Im Allgemeinen fühle ich mich ver-
antwortlich für meine Arbeitsfähig-
keit. 

– Ich bin aktiv bei der Umsetzung der 
von mir selbst gesetzten Pläne.  

– Ich habe einen Kurs oder eine Wei-
terbildung besucht. 

– Ich befinde mich derzeit in einer An-
stellung (eigene Items) 

1. ein Jahr  

2. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

Kompetenzentwicklung der Mit-
arbeitenden 

Fragen zur Einschätzung der eigenen 
Kompetenzen, z.B.  

– Ich verfüge über die Kompetenzen, 
welche mein derzeitiger oder künfti-
ger Beruf verlangen (eigenes Item) 

1. ein Jahr  

2. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

Gesundheit der Mitarbeitenden Fragen zum Gesundheitszustand, und 
zur Vereinbarkeit von Lebensrollen 

– Wie häufig kommen Sie zur Arbeit, 
obwohl Sie sich richtig krank und 
unwohl fühlen? 

– Wie häufig fühlen Sie sich ausge-
laugt? 

– Die Anforderungen meiner Arbeit 
stören mein Privat- und Familienle-
ben. (Nübling et al., 2006) 

1. ein Jahr  

2. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

Klarheit über Verbleib in der Or-
ganisation bzw. Wechsel der Or-
ganisation  

– Ich habe Klarheit darüber gewon-
nen, ob ich bei meinem jetzigen Ar-
beitgeber bleiben möchte.  

– Ich habe Klarheit darüber gewon-
nen, ob ich den jetzigen Arbeitgeber 
verlassen möchte. (eigene Items) 

1. unmittelbar 

2. ein Jahr  

3.drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

 

Weiter können durch eine Laufbahnberatung Kompetenzen entwickelt werden, welche im Or-
ganisationskontext förderlich sind. Hierbei wurden Verhaltensveränderungen genannt, wie 
zum Beispiel der Umgang mit einer Konfliktsituation im beruflichen Alltag verbessert werden 
können, oder wie Anliegen bei Führungskräften adressiert werden können. 
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In Zusammenhang mit der Gesundheit der Mitarbeitenden wurde von den Interviewpartnerin-
nen und -partnern mehrfach betont, dass die Verantwortung für die Gesundheit der Mitarbei-
tenden vielmehr beim Arbeitgeber selbst liegt, obschon eine Laufbahnberatung ihren Teil da-
zu beitragen kann, dass sich die aufgrund Arbeitsbelastungen beeinträchtigte Gesundheit 
nicht weiter verschlechtert oder verbessert: «[…] dass ich präventiv einen Appell abgeben 
kann, dass die Person wechseln soll, bevor er/sie in ein Burnout läuft.» (Inhouse Laufbahnbe-
rater Grossunternehmen) 

Weiter besteht die Erfahrung, dass Mitarbeitende 40plus durch eine Laufbahnberatung klar 
werden, ob ihre Weiterentwicklung im Unternehmen oder ausserhalb des Unternehmens statt-
finden soll und dass eine allfällige Frage über den Verbleib im Unternehmen geklärt wird. 

Wirkungen für Gesellschaft 

Auch die Wirkungen, die aufgrund von Laufbahnberatung 40plus auf gesellschaftlicher Ebene 
berichtet wurden und erstrebenswert sind, wurden aus allen drei Interviewgruppen zusam-
mengetragen. Diese sind in Tabelle 3 abgebildet.  

Die Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegration berichten mitunter, dass durch eine be-
ruflich-theoretische Abklärung in der BSLB oftmals eine bessere Kooperation mit den Klientin-
nen und Klienten erzielt werden kann, da aufgrund der neutralen Abklärung eine Ausgangsla-
ge geschaffen wird, welche bei den Klientinnen und Klienten, resp. den Ratsuchenden, in der 
Regel Akzeptanz findet. Dadurch beobachten Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegra-
tion Veränderungen bei der Stellensuche, etwa indem der Suchradius angepasst wird. Durch 
die beim Individuum erzielten Wirkungen einer Laufbahnberatung kann auf der Ebene Gesell-
schaft eine bessere Vermittelbarkeit in den ersten Arbeitsmarkt stattfinden. 

 

Tab. 3: Wirkungen für die Gesellschaft und mögliche Messindikatoren 

Wirkungen Indikatoren für ihre Messung Zeitpunkt der Messung 

Verbesserte Vermittelbarkeit in 
den ersten Arbeitsmarkt 

– Ich habe die Art und Weise meiner 
Stellensuche während/nach der 
Laufbahnberatung angepasst.  

– Ich habe nach der LB gezielter nach 
Stellen gesucht. 

– Ich bin in Bezug auf meine nächste 
Anstellung offener geworden. 

– Ich habe neue Bewerbungswege 
geprüft. (eigene Items) 

1. ein Jahr  

2. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 

Verringerte Sozialversicherungs-
leistungen 

– Ich bin derzeit nicht mehr auf Leis-
tungen aus den Sozialversicherun-
gen angewiesen. 

– Seit Abschluss der Laufbahnbera-
tung habe ich erneut Leistungen aus 
den Sozialversicherungen in An-
spruch nehmen müssen. 

– Meine berufliche Situation hat sich 
stabilisiert. (eigene Items)  

– Fragen zur Dauer des Bezugs der 
Sozialversicherungsleistungen.  

1. ein Jahr  

2. drei Jahre  

nach Abschluss der Be-
ratung 
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Auf Ebene der Gesellschaft hat die Untersuchung zudem Hinweise geliefert, dass durch Lauf-
bahnberatung 40plus eine Verringerung von Sozialversicherungsleistungen erreicht werden 
kann. In Bezug auf Sozialversicherungsleistungen kann Laufbahnberatung präventiv und 
nachhaltig wirken, wobei die Interviews einen darin enthaltenen Zielkonflikt aufdeckten, da ra-
sche Eingliederung und ein somit möglichst kurzfristiges Einsparen von Taggeldern oftmals 
mit langfristigen Absichten, wie einer nachhaltigen Integration in den ersten Arbeitsmarkt, in 
Konflikt stehen. 

In den durchgeführten Workshops mit Laufbahnberaterinnen und Laufbahnberatern der öffent-
lichen BSLB betonten diese neben Indikatoren zu Wissens- und Informationszuwachs und 
Laufbahngestaltungskompetenzen (Career Management Skills) vor allem die Wichtigkeit der 
Messung der Wirkungen wie berufliche Identität, Selbstvertrauen und Wohlbefinden für die 
Zielgruppe 40plus. Sie äusserten mehrfach Bedenken, mittel- und langfristige Veränderungen, 
welche eher auf organisationale und gesellschaftliche Ebene fokussieren, auf die Beratung 
zurückzuführen und zu messen. 

5 Diskussion  

Die vorgestellte Untersuchung zielte darauf ab, einen Beitrag zur Evidenzbasierung von Lauf-
bahnberatung zu leisten, indem die Erwartungen von verschiedenen Anspruchsgruppen an 
die Laufbahnberatung 40plus erhoben wurden und mögliche Indikatoren für die Messung der 
Wirkungen vorgeschlagen werden. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass die verschiedenen 
Anspruchsgruppen konkrete Erwartungen an die Laufbahnberatung 40plus haben und mit ei-
ner Laufbahnberatung für den Arbeitsmarkt sehr relevante Ergebnisse erzielt werden sollen.  

So wurde deutlich, dass die Gruppe der erwachsenen Ratsuchenden 40plus weit mehr von 
der Laufbahnberatung erwartet als blosse Information über mögliche Weiterbildungen. Viel-
mehr soll durch die Laufbahnberatung eine Reflexion der bisherigen Laufbahn erreicht wer-
den, verbunden mit einer Planung, wie die zukünftigen Jahre gestaltet werden könnten. Es ist 
also eine Standortbestimmung nötig bzw. teilweise eine Prozessbegleitung für diese Zielgrup-
pe empfohlen. 

Auch die befragten Organisationen erachten eine Anlaufstelle zur Klärung der beruflichen 
Entwicklung als wichtig, obschon die öffentliche BSLB derzeit von HR-Vertreterinnen und HR-
Vertretern der Unternehmen noch nicht bewusst als Kompetenzzentrum für Ratsuchende 
40plus wahrgenommen wird. Vor allem die befragten KMU und Unternehmen, die über keine 
Inhouse-Laufbahnberatung verfügen, sehen aber eine Chance darin, dass die öffentliche 
Laufbahnberatung Unterstützung leisten kann, um die Arbeitsfähigkeit und Beschäftigungsfä-
higkeit ihres Personals zu verbessern. 

KMU verfügen oftmals nicht über Ressourcen für eine umfassende Personalentwicklung, wel-
che sich der Beschäftigungsfähigkeit ihrer Mitarbeitenden widmen würde. Fühlen sich die Mit-
arbeitenden selbst grundsätzlich wohl in ihrer Position und ihrer Organisation zugehörig, 
kümmern diese sich oftmals nicht aktiv um die Entwicklung ihrer Arbeitsmarktfähigkeit. Lauf-
bahnberatung für Arbeitnehmende 40plus sollte hier einen Beitrag leisten und mit Massnah-
men wie z. B. einer Standortbestimmung die Reflexion anstossen, da die Beschäftigungsfä-
higkeit dieser Zielgruppe ohne ausgeprägte Career Management Skills und ohne organisatio-
nale Unterstützung besonders gefährdet ist.  

Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegration kennen die BSLB und meist findet bereits 
eine Zusammenarbeit statt, wobei die Angebote mehrheitlich für jüngere Ratsuchende genutzt 
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resp. vermittelt werden. Die befragten Vertreterinnen und Vertreter scheinen vor allem Bera-
tung zu erwarten, die die persönliche Situation der Ratsuchenden hinsichtlich Bildungshinter-
grund und Gesundheit, finanzieller Möglichkeiten und familiärer Verpflichtungen berücksichtigt 
und keine Luftschlösser baut, die sich nicht realisieren lassen. 

Die Wirkungen, die von den verschiedenen Anspruchsgruppen erlebt oder beobachtet, teil-
weise aber auch nur antizipiert wurden, betreffen alle vier Wirkungsebenen (Reaktion, Lernen, 
Verhalten, Ergebnisse), die in der Literatur genannt werden (ELGPN, 2015; Kirkpatrick, 1994), 
wobei am häufigsten Wirkungen auf der Ebene Lernen und Verhalten genannt wurden.  

Auf der individuellen Ebene zeigt sich, dass Laufbahnberatung für Ratsuchende 40plus neben 
Information über (Weiter-) Bildungssystem, Berufsrollen und Bewerbungsprozesse sowie dem 
Vermitteln von Laufbahngestaltungskompetenzen (Career Management Skills), vor allem Re-
flexion und die Planung der zukünftigen Laufbahn sowie Selbstsicherheit und berufliche Iden-
tität bewirken soll. Während erste auch Wirkungen sind, die bei der Beratung von Berufsan-
fängern und -anfängerinnen zentral sind (Hirschi, 2017, 2018a), besteht zusätzlich für die 
Gruppe 40plus die Notwendigkeit, ihre berufliche Identität zu bestimmen (Zacher, 2017). Die 
Ergebnisse weisen darauf hin, dass für Ratsuchende ab Mitte des Erwerbslebens insbeson-
dere auch die Reflexion der bisherigen Laufbahn und die Bestandsaufnahme des Erreichten 
relevant ist, um im Einklang damit laufbahnbezogene Entscheidungen zu treffen. Da die Rat-
suchenden 40plus durch vergangene Investitionen in Bildung und Arbeitserfahrung in ihren 
Möglichkeiten eingeschränkter sind, gilt es auch das Selbstvertrauen zu stärken und gleichzei-
tig eine realisierbare Planung der zukünftigen Erwerbsjahre zu entwickeln. Hierzu gehört vor 
allem das Wissen darum, welche Kompetenzen noch weiterentwickelt werden müssen und 
welche realisierbaren Möglichkeiten bestehen, um weiterhin oder wieder auf dem Arbeitsmarkt 
bestehen zu können. Schliesslich scheint auch die Gesundheit und wie diese durch Laufbah-
nentscheidungen unterstützt werden kann, vor allem für Ratsuchende 40plus aktuell zu wer-
den.  

Die Wirkungen, die für das Individuum genannt werden, lassen sich recht gut in die Wirkungen 
überführen, die von Organisationen erwartet werden. Hier wurden vor allem der Erhalt und die 
Entwicklung der Beschäftigungsfähigkeit der Mitarbeitenden und Kompetenzentwicklung ge-
nannt, die ja durch das Vermitteln von Laufbahngestaltungskompetenzen (Career Manage-
ment Skills) unterstützt werden kann. Ebenso findet sich hier die Gesundheit der Mitarbeiten-
den, die erhalten werden sollte wie auch die Klarheit über einen Verbleib in bzw. Wechsel der 
Organisation. Beim Letzteren wurde deutlich, dass die öffentliche Laufbahnberatung hier eine 
grössere Unabhängigkeit aufzuweisen scheint, was nicht immer im Sinne der Unternehmen 
sein wird, falls sich die Mitarbeitenden gegen einen Verbleib in der Organisation entscheiden. 

Schliesslich wurden als gesellschaftliche Wirkungen von Laufbahnberatung für Erwachsene in 
der Lebensmitte vor allem die bessere Vermittelbarkeit in den ersten Arbeitsmarkt und verrin-
gerte Sozialversicherungsleistungen genannt. Aus der Literatur bekannte gesellschaftliche 
Wirkungen wie etwa eine längere Beschäftigungsdauer, eine höhere Arbeitsmobilität sowie 
eine höhere Arbeitsmarktbeteiligung (vgl. Albrecht et al., 2012; Hirschi, 2017) wurden in den 
Interviews nicht explizit genannt, da es den meisten Interviewpartnern und -partnerinnen 
schwerfiel, vom Individuum zu abstrahieren. Wirkungen beim Individuum wie eine reflektierte 
Auseinandersetzung mit ihrer Vergangenheit, ihrem bisher Erreichten, ihren Interessen und 
Werten sowie ihren noch bevorstehenden Zielen sollten sich jedoch auf Organisationen und 
die Gesellschaft auswirken, auch wenn dies nicht explizit so benannt wurde (vgl. auch 
ELGPN, 2015). 

Um die Wirkungen von Laufbahnberatung für die Zielgruppe 40plus zukünftig auch tatsächlich 
nachweisen zu können, braucht es konkrete Indikatoren für ihre Messung. Hier leistet die vor-
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liegende Studie einen Beitrag, in dem sie Vorschläge macht, mit welchen Fragen aus beste-
henden Instrumenten oder Eigenentwicklungen, die Wirkungen überprüft werden könnten. 
Zudem wird aus den Resultaten deutlich, dass die Wirkungen von den Ratsuchenden zu meh-
reren Zeitpunkten selbst eingeschätzt werden sollten, da anzunehmen ist, dass die Laufbahn-
beratung einen Prozess in Gang setzt, welcher nicht per se mit Abschluss der Beratung be-
endet ist, da die Beratungsinhalte über die reine Beratungsdauer hinaus weiterwirken können.  

5.1 Limitationen und zukünftige Forschung 

Obgleich die vorliegende Studie eine Reihe von Hinweisen liefert, welche Wirkungen von den 
verschiedenen Anspruchsgruppen erwartet werden, so kann sie keine belastbare Aussage 
darüber treffen, welche Wirkungen bei den Erwachsenen ab Mitte des Erwerbslebens durch 
Laufbahnberatung tatsächlich erreicht werden. In zukünftigen Studien sollte daher überprüft 
werden, ob noch weitere Wirkungen neben den hier erwähnten für die Zielgruppe 40plus rele-
vant sind. Um zu verbindlichen Aussagen darüber zu kommen, welche individuellen, organisa-
tionalen und gesellschaftlichen Wirkungen tatsächlich erzielt werden, braucht es Forschung, 
die diese Evidenz beisteuert, indem sie Laufbahnberatung hinsichtlich ihrer Wirksamkeit eva-
luiert. Die dargestellte Vorstudie schlägt dafür eine Reihe von Indikatoren vor mit denen die 
Wirkungen gemessen werden könnten. Da jedoch die Beratungsanliegen von erwachsenen 
Ratsuchenden und ihre individuelle Lebenssituation (Bildung, berufliche Erfahrungen etc.) 
sehr heterogen sind (Hirschi, 2018a) vermochte unsere Stichprobe nicht alle Erwartungen, die 
bei den Ratsuchenden vorhanden sind, widerzuspiegeln. Zukünftige Forschung sollte daher 
die heterogene Gruppe der Ratsuchenden 40plus in verschiedene Untergruppen (z.B. hoch-
qualifiziert vs. geringqualifiziert, mit und ohne Berufsabschluss, in Anstellung vs. arbeitssu-
chend, mit oder ohne Unterbruch im Erwerbsleben) unterteilen, um die spezifischen Beson-
derheiten bei der Beratung dieser Zielgruppen berücksichtigen zu können. Eine weitere sinn-
volle Unterteilung der Gruppe könnte auch noch die Unterteilung in Mitte des Erwerbslebens 
und kurz vor der Pensionierung darstellen, da bei der letzteren Gruppe vor allem der Über-
gang in die Pensionierung bzw. die Frage, wie noch weitergearbeitet werden könnte, Rele-
vanz hat (Jansen et al., 2019). Durch diese Aufteilung der Zielgruppe können gezielt Angebo-
te für die genannten Gruppen entwickelt und auf ihre Wirkung überprüft werden. Bei der Be-
fragung der Unternehmensvertreterinnen und -vertreter fiel auf, dass diese in der Regel wenig 
Überblick darüber haben, wer vom Personal eine öffentliche Laufbahnberatung in Anspruch 
genommen hat. Nur Inhouse-Laufbahnberater/innen konnten darüber Auskunft geben und so 
beobachtete Wirkungen beschreiben. Als Ansatz für zukünftige Forschung könnte hier die Be-
fragung der Linienverantwortlichen in Betracht gezogen werden, da diese häufig durch ihren 
regelmässigen Austausch mit dem Mitarbeitenden eher darüber Bescheid wissen könnten. 
Um belastbare Ergebnisse zu erhalten, müsste hier jedoch auch ein anderes methodisches 
Setting gewählt werden, indem beispielsweise einerseits beim Mitarbeitenden erhoben wird, 
ob er oder sie eine Form der Laufbahnberatung in Anspruch genommen hat und anderseits 
bei der Führungskraft Beschäftigungsfähigkeit, Gesundheitskennzahlen, Motivation und Pro-
duktivität des Mitarbeitenden erhoben wird.  

Schliesslich beziehen sich die Ergebnisse nur auf zwei Kantone in der Schweiz und die Studie 
kann keine Aussage über die Wirkungen der BSLB für die Zielgruppe in der gesamten 
Schweiz treffen. 

5.2 Handlungsempfehlungen  

Basierend auf den Ergebnissen der Studie lassen sich verschiedene Handlungsempfehlungen 
ableiten. Für die Weiterentwicklung des Angebots der BSLB empfiehlt sich, dass sich die öf-
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fentliche Laufbahnberatung in der Öffentlichkeit auch als Kompetenzzentrum für die Lauf-
bahnberatung für die zweite Hälfte des Erwerbslebens präsentiert, um dem Grundsatz der 
BSLB (Berufsbildungsgesetz (BBG), 2019) gerecht zu werden. Das bedeutet auch, dass er-
wachsene Ratsuchende 40plus gezielt angesprochen und auf die Angebote aufmerksam ge-
macht werden müssen. Zudem empfiehlt es sich, auch bei Vertreter und Vertreterinnen von 
Arbeitsintegrationsstellen sowie auch im HR von Unternehmen im jeweiligen Kanton für die 
konkreten Angebote zu werben, um die Bekanntheit der BSLB bei der Zielgruppe zu steigern. 
Aufgrund der grossen Bandbreite der Wirkungen, die mit Laufbahnberatung bei dieser Ziel-
gruppe erreicht werden können, ist es wichtig, dass Angebote entwickelt werden, die die Rat-
suchenden in der zweiten Hälfte des Erwerbslebens entsprechend ihrer Bedürfnisse unter-
stützen. So bedarf es neben reinen Informationen über (Weiter-) Bildungsmöglichkeiten kon-
kreter Angebote zur Entwicklung von Laufbahngestaltungskompetenzen sowie auch Angebote 
zur Standortbestimmung, die den Ratsuchenden dabei helfen, die eigene Laufbahn zu reflek-
tieren und die Laufbahn für die zweite Hälfte des Berufslebens zu planen, um eine berufliche 
Identität und Selbstvertrauen zu entwickeln resp. wiederzuerlangen. Für diese Zielgruppe er-
scheint es auch erforderlich, dass Angebote der BSLB auch gesundheitliche Aspekte berück-
sichtigen, um die Arbeitsfähigkeit langfristig aufrecht zu erhalten.  

Da insbesondere Unternehmen und Gesellschaft direkt von einer verbesserten Arbeitsmarkt-
fähigkeit dieser Zielgruppe profitieren, sollte die BSLB ihre Angebote entsprechend so aus-
richten, dass sie die Arbeitsmarktfähigkeit der Ratsuchenden 40plus stärken. Denn es kann 
aufgrund der vielfältigen Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt nicht mehr zwangsläufig Ar-
beitsplatzsicherheit angestrebt werden. Vielmehr gilt die Fähigkeit, auf dem Arbeitsmarkt zu 
bestehen bzw. sich damit Beschäftigung zu sichern (Employability), als die sinnvolle Strategie 
Arbeitslosigkeit zu senken, Vollbeschäftigung zu erreichen und Armut zu vermeiden (Lo Presti 
et al., 2019). Die Angebote der BSLB sollten hierbei auf die unterschiedlichen Dimensionen 
von Employability abzielen, nämlich Entwickeln einer beruflichen Identität, Aufrechterhalten 
und Entwickeln von Kenntnissen und Fähigkeiten, die die gegenwärtigen und zukünftigen Kar-
rierechancen verbessern, sowie Netzwerken und die Entwicklung eines Bewusstseins für den 
externen Kontext (Lo Presti et al., 2019). So braucht es zum einen Massnahmen, die den 
Ratsuchenden helfen, ihre beruflichen Erfahrungen einzuordnen und passende berufliche Zie-
le zu entwickeln. Dazu können die bereits von der BSLB angebotenen Standortbestimmungen 
genützt werden. Des Weiteren braucht es gezielte Angebote, die einerseits helfen zu erken-
nen, welche der eigenen Fähigkeiten und Kompetenzen (weiter-)entwickelt werden sollten 
und anderseits vermitteln, wo und wie diese Fähigkeiten konkret entwickelt werden könnten 
(z.B. Übersicht über die Weiterbildungslandschaft der Schweiz). Idealerweise bezieht sich die 
Diagnostik sowohl auf fachspezifische Kenntnisse wie auch auf übergreifende Fähigkeiten, 
die häufig unter dem Begriff der Laufbahngestaltungskompetenzen (Career Management Ski-
lls) zusammengefasst werden. Hierzu gehört das Wissen, wie nach relevanten Stellenanzei-
gen gesucht werden kann, worauf es beim Schreiben einer Bewerbung ankommt, aber auch 
wie geeignete Laufbahnziele gesetzt werden und der eigene Entwicklungsbedarf eingeschätzt 
werden kann. Zu den übergreifenden Kompetenzen gehören auch digitale Kompetenzen, wie 
der Umgang mit Informationen und Daten, Kommunikation und Kollaboration mit digitalen 
Technologien, Erstellung digitaler Inhalte, Sicherheit und Problemlösen (vgl. DigComp 2.1, 
Carretero et al., 2017), welche es in unterschiedlicher Ausprägung nahezu für alle zukünftigen 
Berufe braucht.  

Als Laufbahngestaltungskompetenz und als eine Dimension der Employability gilt die Entwick-
lung des sozialen Kapitals (Fugate et al., 2004; Lo Presti et al., 2019). Hier könnte die BSLB 
erwachsene Ratsuchenden beim Netzwerken unterstützen, indem sie einerseits berät, wie er-
folgreich ein Netzwerk aufgebaut und genutzt werden kann und anderseits Möglichkeiten zum 
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Netzwerken, z.B. mit potentiellen Arbeitgebern, Bildungsanbietern, anderen Ratsuchende in 
ähnlicher Situation, Vereins- und Verbandmitglieder und Stiftungen, bietet. Schliesslich gilt es 
auch erwachsenen Ratsuchenden ein Bewusstsein für den externen Kontext zu vermitteln 
und sie mit Informationen über den Arbeitsmarkt und mögliche Veränderungen der Berufe zu 
versorgen. Dies sehen Berufsberaterinnen und -berater bisher den Ergebnissen unserer 
Workshops zufolge noch nicht als eine ihrer Beratungsaufgaben. Auch wenn Laufbahnberate-
rinnen und -berater nicht die Zukunft bestimmter Berufe vorhersehen können, so sollte eine 
Aufbereitung von Trends und Entwicklungen in bestimmten Berufen und Branchen den Rat-
suchenden eine Orientierung bieten, die sie selbst nur mit Mühe erreichen können. Dies könn-
te beispielsweise durch Heuristiken geschehen, die die Beratenden entwickeln und den Rat-
suchenden zur Verfügung stellen, um sich Arbeitsmarkt-/Berufskunde-/Weiterbildungs-
/Branchen-Wissen anzueignen bzw. à jour zu halten.  

Bei der Ansprache der Ratsuchenden und der spezifischen Ausgestaltung der Angebote gilt 
es die Heterogenität der Gruppen der Ratsuchenden in der zweiten Hälfte des Erwerbslebens 
zu berücksichtigen (vgl. Hirschi, 2018a), die sich auch in dieser Studie bestätigt hat. In dieser 
Gruppe finden sich gering- und hochqualifizierte Personen, Wiedereinsteigerinnen und Wie-
dereinsteiger nach einer Familienpause, Arbeitslose, Personen mit und ohne Brüche in ihrer 
Erwerbslaufbahn, Arbeitstätige mit gesundheitlichen Beschwerden und Personen kurz vor der 
Pensionierung. Zum einen gilt es diese unterschiedlichen Gruppen zu definieren, gezielt an-
zusprechen und die Angebote entsprechend den Bedürfnissen der Zielgruppe zu gestalten. 
Ein Ansatzpunkt könnte hier auch das Lebensphasen-Konzept sein (Rump et al., 2014), in-
dem die BSLB Angebote entwickelt, die für eine bestimmte Lebensphase, resp. Lebensereig-
nisse, z.B. Familienphase bzw. Betreuung von (kranken) Angehörigen, Qualifikationsphase, 
Quereinstieg, Neuorientierung und Übergang in die Pensionierung passen. Idealerweise soll-
ten die Angebote der BSLB hier als eine Art Baukastensystem funktionieren, indem sich ver-
schiedene Angebote miteinander kombinieren lassen, da unsere Studie Hinweise geliefert 
hat, dass nicht alle Ratsuchenden die gleichen Bedürfnisse haben. Die BSLB sollte hier auch 
auf Online-Instrumente zurückgreifen, die als eine Art erste Stufe der Beratung Ratsuchende 
unterstützen könnten, genauer zu definieren, was sie denn eigentlich suchen bzw. erreichen 
wollen, um dann gezielte Angebote vorschlagen zu können. Als ein anderer Ansatz könnten 
auch übergreifende Angebote entwickelt werden, auf welche die BIZ überkantonal zugreifen 
könnten, z.B. bei spezifischen Arbeitsmarktkenntnissen sowie Netzwerke und Kontakten zu 
Verbänden etc. So müsste die Kompetenz nicht in jedem einzelnen BIZ aufgebaut werden 
und dennoch könnten die Beraterinnen und Berater oder direkt die Klientinnen und Klienten 
davon profitieren. 

Die Studie liefert zudem den Hinweis, dass Arbeitsintegrationsstellen, wie IV oder RAV von 
einer besseren Abstimmung mit der BSLB profitieren, indem Zumutbarkeitsprofil, Ziel und an-
gestrebter zeitlicher Rahmen der Beratung gemeinsam besprochen würden. Ausserdem könn-
ten Ratsuchende und Unternehmen davon profitieren, wenn die BSLB verstärkt auf Unter-
nehmen zugeht – da vor allem KMU, die keine Ressourcen für Laufbahnberatung haben, ihre 
Mitarbeitenden verstärkt auf die öffentlichen Möglichkeiten aufmerksam machen könnten. 
Ratsuchende 40plus würden durch eine Kooperation von Unternehmen und BSLB ggf. ermun-
tert, sich gezielt mit ihrer Beschäftigungsfähigkeit auseinandergesetzten und diese weiterzu-
entwickeln.  

Neben Empfehlungen zur Entwicklung von evidenzbasierten Angeboten der BSLB liefert die-
se Studie auch Empfehlungen zur Wirksamkeitsmessung von Laufbahnberatung für diese 
Zielgruppe. So zeigt sich, dass ein allgemeines Instrument ungeeignet scheint, der Heteroge-
nität der von den verschiedenen Anspruchsgruppen angestrebten Wirkungen, die sich auf 
verschiedenen Wirkebenen (Reaktion, Lernen, Verhalten, Ergebnisse) ausdrücken, gerecht 
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zu werden. Auch die bereits angesprochene Heterogenität der Zielgruppe der Ratsuchenden 
in der zweiten Hälfte des Erwerbslebens trägt dazu bei, dass Wirkungsmessung eher spezi-
fisch erfolgen sollte, indem die konkreten Inhalte auf die jeweilige Gruppe abgestimmt werden. 
Wie aufgezeigt, existiert bereits ein Pool von Indikatoren, mit denen sich die Wirkungen von 
Laufbahnberatung messen lassen. Diese sollten situationsspezifisch ausgewählt und ergänzt 
werden. Wichtig für die Wirksamkeitsmessung bei erwachsenen Ratsuchenden, vor allem in 
der zweiten Lebenshälfte, ist auch, Input-Faktoren wie persönliche Ressourcen und Vorerfah-
rungen zu berücksichtigen, da sich diese bei Erwachsenen sehr variieren können und das Er-
gebnis entscheidend mitbestimmen. Auch Art und Qualität der Beratung sollte unbedingt er-
fasst werden, da nur so verglichen werden kann, ob beispielsweise ein Online-Angebot eine 
«klassische» Beratung bei bestimmten Themen ersetzten kann. Insbesondere da unterschied-
liche Angebote geschaffen werden sollen, ist es wichtig zu verfolgen, wie diese im Einzelnen 
wirken. Da einige der durch Laufbahnberatung angestrebten Veränderungen auch durch 
äussere Einflüsse wie Rat von Bekannten und der Familie, dem Einfluss der Medien und dem 
Zufall entstehen können, braucht es auch Studien, die im Kontrollgruppendesign Erwachsene 
mit ähnlichen Inputfaktoren mit und ohne Beratung in ihren Veränderungen vergleicht. Hier 
könnte ein möglicher Ansatz sein, dass Personen, die nur vom digitalen Informationsangebot 
der BSLB Gebrauch gemacht haben über die Website angesprochen werden, ob sie bereit 
sind, ggf. in Zukunft für eine Befragung zur Verfügung zu stehen. Diese könnten dann mit 
ehemaligen Ratsuchenden verglichen werden, die eine umfassende Beratung genutzt haben. 

Des Weiteren soll hier auch nochmal betont werden, dass die Messung der Wirkungen von 
Laufbahnberatung unbedingt längerfristig aufgegleist werden sollte. Denn ob sich die Lauf-
bahnberatung auf die Beschäftigungsfähigkeit der Ratsuchenden auswirkt, lässt sich erst mit 
deutlichem zeitlichen Abstand zur Beratung sagen. Daher ist es wichtig, neben Kontaktdaten 
sich bereits bei Nutzung eines Angebots der BSLB bei den Ratsuchenden die Erlaubnis ein-
zuholen, diese in Zukunft zur Wirkungsmessung zu kontaktieren. Damit in zeitlichen Abstand 
dann auch noch Art und Qualität der Beratung berücksichtigt werden können, sollten diese In-
formationen sinnvollerweise bereits gespeichert werden. Es gilt dabei möglichst reduziert nur 
einige wenige Daten zu erheben, um keinen unnötigen Aufwand und Datenfriedhöfe zu pro-
duzieren.  

Schliesslich stellt eine Wirkungsmessung basierend auf relevanten Indikatoren sicher, dass 
evidenzbasiert Angebote für die heterogene Zielgruppe der Erwachsenen in der zweiten Hälf-
te des Erwerbslebens entwickelt sowie deren Nachhaltigkeit überprüft werden können.  

5.3 Transfer der Ergebnisse  

Die Projektergebnisse wurden auf Konferenzen vorgestellt und werden in Buchbeiträgen ver-
öffentlicht. Zudem werden die Projektergebnisse via die Website der FHNW sowie Profunda-
Suisse verbreitet und das Management Summary an die Mitglieder der KBSB verteilt. Ein Bei-
trag für die Fachzeitschrift Panorama ist in Vorbereitung.   

Präsentationen auf Konferenzen:  

 Jansen, A. & Zumsteg, M. (2019, September). Effects of public career guidance on adults 
40plus: What are the expectations of different stakeholders? Vortrag auf der IAEVG 2019, 
Bratislava/Slowakei. 

 Jansen, A., Diezi J. & Zumsteg. M. (2019, April). Laufbahnberatung für ältere Erwerbstäti-
ge. Welche Wirkungen sollen auf Ebene Individuum, Organisation und Gesellschaft er-
reicht werden? Vortrag auf der Jahrestagung des Instituts für Gerontologie der Universität 
Vechta, Vechta.  
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Angenommene Buchbeiträge mit Veröffentlichung in 2020: 

 Jansen, A. & Zumsteg, M. (2020). Effects of public career guidance on adults over 40: 
What are the expectations of different stakeholders? IAEVG 2019 Conference Proceed-
ings 

 Jansen, A. & Zumsteg, M. (2020). Wirkungen von Laufbahnberatung für die zweite Hälfte 
des Erwerbslebens. Erwartungen verschiedener Anspruchsgruppen. Buchkapitel Schrif-
tenreihe «Vechtaer Beiträge zur Gerontologie» Springer VS. Beitrag Tagungsband: 
Selbstständige Erwerbstätigkeit und Erwerbskarrieren in späteren Lebensjahren – Poten-
tiale, Risiken und Wechselverhältnisse. 
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