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Teamwork: Zwei Studenten der Eidgendssischen Technischen Hochschule in Lausanne (EPFL) im Rolex Learning Center.

Jobsuche

Mit diesen Tipps und Tricks
cruisen Sie sicher in den
ersten Job.

Seite 40

)

L

Durchblick im Metaverse

Weiterbildungen werden zum Schliisselfaktor flr Arbeitgeber. Stillstand bedeutet Ruckschritt.

MATTHIAS NIKLOWITZ

m Weiterbildungsmoglichkeiten muss-
ten Arbeitnehmer jahrzehntelang aktiv
kdmpfen: Direkte Vorgesetzte sahen in
den Interessenten aufstrebende Kon-
kurrenten, wenn es um die néchsten
Beforderungen ging. Weiter oben in den
Chefetagen sah man die Kosten - und
willigte allenfalls ein, wenn die Weiterbildungszeit teil-
weise in die Ferien gelegt wurde. Inzwischen haben sich
die Verhiltnisse griindlich verdndert: Interne und exter-
ne Weiterbildungen sind bei guten Arbeitgebern selbst-
verstandlich geworden, wie eine kleine Umfrage unter
bekannten Adressen wie Rivella, Zweifel und Ikea
Schweiz ergeben hat. Das liegt an einem oft {ibersehe-
nen Faktor: Vereinfachte Modelle sehen Firmen als sta-

tisch an. In der Realitét verdndern sich die Unterneh-
men aber stdndig. Einige wachsen, viele stagnieren und
nochmals andere schrumpfen. Bei den meisten Firmen
gibt es selbst bei stabilem Umsatz laufend neue Produk-
te und Dienstleistungen - und damit stindigen Bedarf
an Instruktionen (im Verkauf) und Wartung (im Service-
bereich). Das iiberlassen viele Unternehmen nicht mehr
den individuellen Zuféllen und notorisch unzuverlassi-
gen Selbsteinschidtzungen der Mitarbeitenden - und
spétestens dann kommen die internen und externen
Weiterbildungen ins Spiel.

Auch fiir die Executives gibt es reichlich Weiterbil-
dungsbedarf: beispielsweise das Managen der verdn-
derten Anspriiche der Generation Z. Die Talente und
jungen Mitarbeitenden haben andere Erwartungen be-
ziiglich der Flexibilitét, der Interaktionen innerhalb und
ausserhalb der Firma. Mit den verdnderten Informa-

tions- und Datenfliissen verdndern sich auch die Gren-
zen von Unternehmen - und auch darauf sind Execu-
tives ohne stindige Weiterbildungen schlecht vorberei-
tet. Schliesslich stellen sich zunehmend mehr Fragen
rund um neue Technologien wie das Metaverse. Weil
hier die User einen viel grosseren Handlungsspielraum
haben, funktionieren die gewohnten linearen und kon-
trollierbaren Marketing- und Firmen-Purpose-Narrative
nicht mehr richtig. Gerade bei Technologie ist das Tem-
po der Verdnderungen derzeit so schnell, dass selbst die
Gen Z ihre liebe Miihe hat, die Zusammenhinge zwi-
schen VR, Metaverse, NFT und Al zu verstehen. Immer-
hin: Die Losung ist in Sicht. Es wéchst eine Generation
A(lpha) heran, die das erkliren kann. Gliickliche Eltern
mit Technologie-Expertise am Familientisch kénnen ja
die Taschengelderh6hung als Weiterbildungsauslage
abbuchen.
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Alt ist endlich sexy. Darum
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oft Skills von Experten lernen

Die Online-Plattform EaselN21
will die unterentwickelte
Weiterbildung der sozialen
Kompetenzen férdern.

VOLKER RICHERT

ary Vaynerchuk, Pionier im

Bereich digitales Marketing

und soziale Medien, hat ein

neues Buch geschrieben, das

nun auch auf Deutsch erhilt-
lich ist. «Zwolfeinhalb Soft Skills fiir be-
ruflichen Erfolg: Mit diesen Eigenschaf-
ten schépfen Sie Ihr Potenzial nachhaltig
aus» (280 Seiten, Books4Success) heisst
es. Unter diesen zwolf Eigenschaften sind
erwartbare wie Hartnédckigkeit, Geduld
und Selbstbewusstsein. Aber auch De-
mut, Dankbarkeit und Freundlichkeit
gehoren fiir Vaynerchuk zum guten Un-
ternehmer dazu. Und: Empathie. Das
Buch schnellte direkt auf Platz eins der
«New York Times»-Bestsellerliste: Softs-
kills sind nicht nur in den USA im Trend.

Eine Schule fiir Soft Skills

Auch in der Schweiz werden die «sof-
ten» Faktoren zum Thema. Hubert Boog,
der Kundenmagnet, ist seit iiber dreissig
Jahren als selbsttdtiger Verkaufstrainer un-
terwegs. «Die {iberfachlichen oder sozia-
len Kompetenzen oder neudeutsch Soft
Skills machen im Leben rund 80 Prozent
von dem aus, was uns als Menschen aus-
zeichnet.» Nicht die Fachkompetenz und
das Wissen sei das, was Kundinnen und
Kunden iiberzeuge, sondern die Fihigkei-
ten, auf den Menschen einzugehen, ihm
zuzuhoren und ihn zu verstehen, erklart
Hubert Boog. «Der Preis ist, ausser beim
Online-Kauf, selten das wichtigste Merk-

GAETAN BALLY/KEYSTONE

Bibliothek: Ein zentraler Ort der Aus- und Welterblldung smd immer noch Bibliotheken. Hier in der Universitat St. Gallen (HSG).

mal. Die soften Faktoren sind es, die iiber
Erfolg oder Versagen bestimmen.» Und
verweist auf EaseIN21, die Academy fiir
Soft Skills. «Weil Soft Skills keine wissen-
schaftliche, fundierte Wissenschaft sind,
wird das Thema heute in der arrivierten
Ausbildung nur am Rande betrachtet und
erhilt leider kaum die Prioritdt, die sie in
einer ganzheitlichen Ausbildung haben
miisste», erkldart Boog. Und dies gelte fiir
Schulstufe, Studium oder die Berufsaus-
bildung.

Die Weiterbildungsplattform EaseIN21
bietet ein Abo-Modell an, wo Interessierte
in kompakten Webinaren mit Expertinnen

und Experten aus Business, Bildung und
Spitzensport ihre sozialen Kompetenzen
verbessern kdnnen. Gegriindet wurde die
«Academy fiir Soft Skills» von Luigi Grigoli
und Markus Koch. Grigoli kann eine spek-
takuldre Vita aufzéhlen. Trompeter, Gitar-
rist und Leadsdnger in Pop- und Rock-
bands, spédter Comedian, Coach, Dozent
und Buchautor. Aber auch sein Partner
Markus Koch kann mit seiner Vita punk-
ten. Er ist 13-facher Weltmeistertrainer im
Sportschiessen, war Bundestrainer beim
deutschen Dart-Verband und Mental-
coach von Olympioniken. Er arbeitete fiir
internationale Konzerne und Institutio-

nen und trainiert als Kriminalhauptkom-
missar beim LKA der bayerischen Polizei
seit zehn Jahren Spitzensportler, Fiih-
rungskréfte und Mitarbeitende.

Diese beiden Macher lernten sich 2019
in New York an der weltrenommierten
Schauspielschule Lee Strasberg Institute
kennen, die fiir das Method Actings be-
kannt wurde. Hier studierten Johnny
Depp, Anthony Hopkins oder Robert De
Niro. Schnell war die Idee geboren, Soft
Skills auf héchstem Niveau in die Busi-
ness-Welt zu tragen. Beschleunigt durch
die Pandemie stampften die beiden ihre
Online-Academy aus dem Boden. «Un-

sere derzeit dreissig Experten aus unter-
schiedlichen Bereichen vermitteln in
iiber 220 kurzen Videokursen ihr Know-
how» erkldrt Markus Koch. «Wir biindeln
dieses Wissen und vermitteln eine Palette
an unterschiedlichen Soft Skills.» Ein
Blick auf die Liste der Homepage zeigt,
dass sehr unterschiedliche Themen an-
gesprochen werden und dass die Exper-
ten viel Erfahrung mitbringen. Beide
Grunder sind als Coaches dabei, aber
auch die TV-Moderatorin Andrea Ball-
schuh, die Linkedin-Expertin Janaina
von Moos oder der Spezialist fiir Kérper-
sprache und Stimme Jonathan Gottwald.
Die Bandbreite der Experten ist dusserst
breit und deckt viele Bereiche ab. So er-
zdhlt Opernsdnger Stefano Fagioli von
seinen Erfahrungen und der Kriminalist
Marco Léw zeigt, was er in {iber 5000 Ver-
nehmungen als Polizist gelernt hat.

Laut Grigoli kann die Bildungs-Online-
Plattform easeIN21 mit Vorteilen punkten.
«In der Schweiz herrscht ein dichter
Dschungel von Beratungs- und Coaching-
angeboten, der von inszenierten Referen-
zen und fingierten Bewertungen, Ghost-
writern belastet ist.» Bei EaseIN21 hitten
die eingesetzten Experten eine nachge-
wiesene Expertise, ist Grigoli {iberzeugt.
Markus Koch méchte noch erginzen: «Die
Nachhaltigkeit in der Entwicklung der
iiberfachlichen Kompetenzen ldsst sich
steigern, wenn die Mischung aus Online-
Trainings und zusétzlichen Prasenzveran-
staltungen optimal angepasst wird.»

Basis des Projekts ist das Buch «F**k
Meetings! Mindsets mit Mehrwert - Das
neue Paradigma fiir Leichtigkeit im Raum»
von Luigi Grigoli, das 2020 entstand. In 33
Kapiteln seziert Grigoli den Mindset der
Unternehmen und welchen Teil man in
Teams mit der Konsequenz des indivi-
duellen Seins iibernimmt.
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Anspruchsvolle Gen Y und Z

Wer junge Talente gewinnen mdochte, muss viel mehr bieten als nur Geld und Desk. Schweizer Firmen sind hier besonders kreativ.

MATTHIAS NIKLOWITZ

unge Menschen halten sich ger-

ne viele Optionen offen. Wenn

es dann allerdings die gewéhlte

Option ist, kann es nicht schnell

genug gehen, diese wahrzu-
nehmen. Deshalb sind einige Wechsel
iiblich, bis der «richtige» Arbeitgeber ge-
funden ist. Eine Umfrage in den USA un-
ter jungen Menschen der Generation Z
(fiir den Bildungs- und Arbeitsmarkt sind
das die Menschen im Alter zwischen 10
und 25 Jahren) ergab im Sommer 2022
drei wichtige Faktoren bei der Erwar-
tungshaltung gegeniiber ihren Arbeitge-
bern: hohere Flexibilitdt, mehr Sicherheit
bei der Arbeit - und mehr Geld.

Wichtige Arbeitsumgebung
Die Entwicklung ist auch in der
Schweiz sichtbar, wie eine Umfrage unter
Firmen zeigt, die gemédss dem «Handels-
zeitung»-Rating der «Besten Arbeitgeber»
vom Maérz besonders gut abgeschnitten
hatten. «Bei Jingeren steht das Thema
Work-Life-Balance sehr im Vordergrund.
Sie wiinschen sich Flexibilitdt und Ho-
meoffice-Moglichkeiten», bestétigt Mobi-
liar-Sprecherin Susanne
Maurer die Entwicklung.
«Es stimmt, dass sich
besonders junge Talente

Bei den jungen

and Development bei Schindler Aufziige.
«Sie wollen in Teams mit Gleichgesinn-
ten arbeiten, Freude haben, flexibel sein,
sportlich und gesund bleiben. Hier ha-
ben wir mit einem starken betrieblichen
Gesundheitsmanagement, einer inklu-
dierenden und diversen Kultur sowie
unserer Kulturreise Puls 150 ein Umfeld
geschaffen, in dem die Generationen sich
zu Spitzenleistungen anfeuern, anstelle
sich hinter gewissen Unterschieden zu
verbarrikadieren.»

Werte und Sinn

Bei Schindler hat man die Erfahrung
gemacht, dass die jiingeren Personen ins-
besondere in allen digitalen und medien-
nahen Bereichen schnell sehr gut ein-
setzbar sind. «Erik ist hierfiir ein perfek-
tes Beispiel», sagt Henfling. «Nach sei-
nem erfolgreichen Lehrabschluss hatte
er sehr schnell einen grosseren Kreis von
internen Kunden, die seine Expertise,
seine Schnelligkeit und natiirlich auch
die erstklassigen Arbeitsergebnisse zu
schitzen wussten.»

«Die Konzipierung und Erstellung von
digitalen Medien in Zusammenarbeit mit
den verschiedenen Geschiftsstellen,
dem regionalen HR und
dem Marketing macht mir
am meisten Spass», be-
statigt Erik Arnold, bei

fiir fortschrittliche Arbeits- Gene-ratlor_\en Schindler Aufziige im HR
bedingungen und neue basiert die Talent Attraction zustidn-
Arbeitsformen stark ma- Stellensuche dig fiir den Bereich Emp-
chen», sagt auch Tabea stark auf Werten. loyer Branding. «Die jiin-

Rinn, Talent Development
Manager bei Ikea Schweiz.
«Mit unserem innovativen
Fiihrungsansatz «Leadership by all> befa-
higen wir alle Mitarbeitenden, mehr Ent-
scheidungen zu treffen und unser Unter-
nehmen aktivmitzugestalten.» So ist zum
Beispiel einer der Lernenden die Vertre-
tung im globalen Ikea-Mitarbeiterrat.
Dabei will man es beiIkea nicht belassen.
«Wir werden in den nidchsten Monaten
unsere Benefits flexibilisieren und unsere
Arbeitsbedingungen so anpassen, dass
sie die Flexibilitdt unserer Mitarbeiten-
den noch mehr unterstiitzen», sagt Rinn
weiter. «<Wir bieten aber auch schon heu-
te viele Vorteile fiir alle unsere Mitar-
beitenden: 40-Stunden-Woche, 28 Tage
Ferien, viele Teilzeit- und Jobsharing-
Moglichkeiten auch fiir Fithrungsposi-
tionen, verldngerte Elternzeit mit einem
Vaterschaftsurlaub von zwei Monaten,
kostenlosen Zugang zu Linkedin Lear-
ning, kostenlose Sprachkurse und natiir-
lich Mitarbeiterrabatt, um nur ein paar
davon zu nennen.» Auch das inklusive,
gemeinschaftliche Arbeitsumfeld werde
von den vielfdltigen Mitarbeitenden be-
sonders geschatzt.

«Uns fillt auf, dass die jlingeren Be-
werberinnen und Bewerber sehr viel
Wert auf eine gute Arbeitsumgebung le-
gen», sagt Heike Henfling, Head of Talent

gere Generation legt schon
in jungen Jahren und in-
tensiver als frithere Gene-
rationen den Fokus stark auf persénliche
Entwicklung, sinnstiftende Titigkeiten,
Gestaltungsspielraum und intensives
Feedback, Erwartungen an Work-Life-
Balance und flexible Arbeitsformen
(Homeoffice) sind mittlerweile selbst-
verstdndlich», sagt Karsten W. Bugmann,
Head HR beim Paul Scherer Institut
(PSI). «Aber alle Generationen, von Ba-
byboomern iiber X bis Y und Z, wollen
heute mehr umsorgt werden als friiher.
Die Anspriiche an die Leistungen der Ar-
beitgeber sind mittlerweile sehr hoch.»

«Bei den jiingeren Generationen wird
ganz deutlich, dass die Stellensuche
immer starker auf Werten basiert», sagt
Marsel Szopinski, Sprecher von Microsoft
Schweiz. «Dadurch sehen wir, dass un-
sere ausgepriagte Unternehmenskultur
einer der Hauptfaktoren ist, wieso Men-
schen bei Microsoft arbeiten mdochten.
Wir sind {iberzeugt, dass alle Mitarbei-
tenden sich am meisten entfalten, wenn
sie ihr ganzes Ich mit zur Arbeit nehmen
konnen. Was die jiingeren Bewerberin-
nen und Bewerber an inklusiver Kultur
einfordern, kommt also letztlich allen
zugute.»

«Wir stellen fest, dass jiingere Bewer-
bende mit hohen Erwartungen an uns als

Arbeitgebende herantreten und diese
auch offener ansprechen beziehungs-
weise einfordern: sei dies hinsichtlich
Lohnvorstellungen, Mdglichkeiten und
Wiinschen beziiglich Teilzeitarbeit,
Homeoffice, flexibler Arbeitszeiten, Ent-
wicklungs-, Weiterbildung- oder Mit-
sprachemoglichkeiten», sagt Markus
Krienbiihl, Leiter People & Culture bei
der Rivella Gruppe. «Viele jiingere Be-
werberinnen und Bewerber treten selbst-
bewusst auf und sind sich ihres <Markt-
werts> durchaus bewusst.» Grundsitzlich
gebe es in allen Bereichen Rollen und

Positionen fiir jiingere Personen. Dies
hénge stark vom Anforderungsprofil und
den gewtiinschten Kompetenzen ab.

Was das entscheidende Kriterium ist
«Einen eher hoheren Bedarf an jiin-
geren Profilen gibt es insbesondere fiir
Téatigkeiten, wo beispielsweise die Digita-
lisierung einen iiberdurchschnittlichen
Stellenwert hat oder wo Aus- und Weiter-
bildungen benotigt werden, welche es
noch nicht lange gibt in der Bildungs-
landschaft», sagt Krienbiihl. «Die so-
genannten Soft Skills sind fiir uns das

matchentscheidende Kriterium fiir einen
Anstellungsentscheid. Wir wollen ver-
stehen, weshalb eine Person gerade bei
uns arbeiten mochte, welche Werte und
Haltungen ihr wichtig sind, wie wir
die Bewerbenden in ihrer beruflichen
Entwicklung unterstiitzen kdnnen», so
Krienbiihl. Zentral sei dabei, dass die
Bewerbenden iiber eine gesunde Selbst-
reflexion verfiigen und dem Unterneh-
men deutlich aufzeigen kénnen, weshalb
gerade Rivella der richtige Partner fiir
einen ndchsten beruflichen Entwick-
lungsschritt sein soll.

GAETAN BALLY/KEYSTONE

Vorlesungen: Prasenzveranstaltungen sind immer noch beliebt bei der Wissensvermittlung. Hier an der Universitat von Lugano.

Finanzunternehmen mit Problemen bei jungen Menschen

Umfrage Nicht in allen Branchen er-
warten junge Menschen eine Unter-
stitzung bei ihren Lebenszielen. Das
ergab eine Untersuchung der Zlrcher
Hochschule fir Angewandte Wissen-
schaften (ZHAW) unter rund 850 Men-
schen mit Altersschwerpunkt zwischen
25 und 35 Jahren. Man wollte heraus-
finden, ob und wie gut die Versiche-
rungsgesellschaften die jungen Men-
schen dabei unterstitzen - auch und
gerade im Vergleich mit Firmen aus
anderen Branchen. Die Ziele - wenig
Uberraschend - sind gesund bleiben,
korperlich aktiv bleiben, effizient und

ohne Zeitverschwendung leben, gliick-
lich und erftllt leben und das bewalti-
gen, was man sich vorgenommen hat.

Profil Bei der subjektiv eingeschatzten
Unterstltzung fir das Erreichen der
Ziele schwingt der Bildungssektor
obenauf, gefolgt von Healthcare (hier-
zu gehoren auch Fitnesscenter), Unter-
haltung (inklusive Netflix), Technologie
(Apple usw.) und Retail. Konstant
schlecht bewertet werden Versiche-
rungen, Banken und der Automobil-
sektor. Das gilt auch flr Bereiche, in
denen diese Branchen Dinge verbes-

sern wollen und Sicherheiten anbieten.
Versicherungen liegen beispielsweise
ziemlich tief in der Gunst junger Men-
schen, wenn es um Ziele wie person-
liche Sicherheit, Schutz und Gesund-
heit geht. Sie werden beim Erreichen
finanzieller Ziele zudem als Hindernis
eingestuft. Banken werden hier immer-
hin als «neutral» bewertet - aber kei-
nesfalls als die Unterstitzung, auf der
das Selbstbild und das Marketing be-
ruhen. Die Forscherinnen und Forscher
fUhren die Probleme der Finanzdienst-
leister darauf zurlick, dass diese bisher
«kein klares Profil entwickelt» haben.

ANZEIGE
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So findet man den ersten Job

Far viele gleicht der Jobeinstieg einem Sprung ins kalte Wasser: Wer ein paar Tipps bertcksichtigt, kommt leichter zum Ziel.

SUSANNE WAGNER

ndlich hat das Lernen ein Ende
und das unabhingige Berufs-
leben liegt in greifbarer Nihe.
Der neue Lebensabschnitt am
Ende des Studiums hat es je-
doch in sich: Es gilt nicht nur, Priifungen
zu meistern, sondern sich auch auf eine
total neue Lebenssituation vorzubereiten.
Das Studium ist eine gute Grundlage fiir
eine Karriere, aber der Umgang mit Kun-
den und Vorgesetzten und die Arbeit im
Team ist nochmals etwas ganz anderes.

Aus der Masse auftauchen

Manche Absolventen tun sich sogar
ausgesprochen schwer mit dem ersten Job
nach dem Studium. «Manche melden sich
nach dem Studium oder Doktorat gleich
nochmals fiir eine Weiterbildung an», sagt

Tipps fiirs Praktikum

Bewerbung Es hilft, wahrend des Stu-
diums ein Praktikum (auch Internship
genannt) zu absolvieren: Es schafft
nicht nur praktische fachliche Erfah-
rungen, wie das Zusammenarbeiten
im Team, sondern auch ein erstes
Netzwerk in der Arbeitswelt. Ein Prak-
tikum ist meistens zeitlich befristet
(drei bis sechs Monate). Es lohnt sich,
das Salar friih genug anzusprechen.
Zahlreiche Unternehmen wie zum Bei-
spiel Banken, Versicherungen oder
Wirtschaftsprtfer bieten Hochschul-
Absolventen auch interessante Trai-
nee-Programme an: Es sind betreute
und eigenverantwortliche Tatigkeiten
in verschiedenen Arbeitsbereichen.
Trainee-Programme sind oft besser
bezahlt und dauern langer als Praktika
(6 bis 18 Monate). Manchmal ergibt
sich durch Praktikums- oder Trainee-
Einsatze auch eine feste Anstellung.
Wer flr ein Bewerbungsgesprach fur
ein Praktikum eingeladen wurde, soll-
te sich inhaltlich gut darauf vorberei-

Roger Gfrorer vom Career Service Center
der Universitét Ziirich. Diesen Weg wiirde
er jedoch nicht empfehlen. Eine Bewer-
bung zu verfassen, sei zwar ein Aufwand,
der eventuell nicht gleich mit Erfolg ver-
bunden ist. «<Aber irgendwann muss man
den Berufseinstieg machen.»

Nicht von ungefdhr, bereitet dieser
Lebensabschnitt vielen Miihe. Anna
Zbinden, Laufbahnberaterin in Winter-
thur, bezeichnet diese Phase als «Ambiva-
lenz zwischen Freiheitsgefiihl und Reali-
titsschock.» Einerseits seien die jungen
Leute endlich frei, aber anderseits miissen
sie arbeiten, weil das Konto leer sei. Vorher
sei es moglich gewesen, sich in der Masse
der Studienkollegen zu verstecken, nun
heisse es, daraus aufzutauchen, sich auf
den Arbeitsmarkt zu werfen und als Per-
son mit jhren Féhigkeiten und Fachkennt-
nissen Arbeitgeber zu iiberzeugen.

ten: Sich Uber das Unternehmen infor-
mieren, interessierte und kritische
Fragen bereithalten, mithilfe von eige-
nen Notizen das eigene Interesse sig-
nalisieren. Manchmal hilft es auch, die
Bewerbungssituation mit Familie oder
Freunden durchzuspielen. Wer mehre-
re Praktika aneinanderreiht, lauft
Gefahr, unsicher und unentschlossen
zu wirken und aus Angst vor einer
Llcke im Lebenslauf in eine Art
Praktikumsschlaufe zu geraten. Nicht
vergessen: ein Arbeitszeugnis oder
eine Bestatigung fir das Praktikum
zu verlangen.

Hier sind Praktika zu finden: Career
Center und Aushange der Hochschu-
len; Unternehmens-Websites von gros-
sen nationalen und internationalen
Arbeitgebern; persdnliche und elek-
tronische Netzwerke (Bekanntenkreis,
Social Media). Direkt bei Unternehmen
anfragen, auch wenn sie nicht gezielt
nach Praktikanten suchen.

Vielen Absolventinnen und Absolven-
ten ist jedoch nicht bewusst, dass sie sich
schon frither eigene Kompetenzen fiir die
Laufbahngestaltung angeeignet haben.
Etwa bei der Wahl des Schwerpunktfachs
am Gymnasium oder der Studienrichtung.
Anna Zbinden: «Es geht darum, die roten
Fédden zu finden, sich bewusst zu werden,
was man wirklich gut kann und was einen
zugleich brennend interessiert.»

Zur eigenverantwortlichen Laufbahn-
gestaltung gehort es auch, zu recherchie-
ren und sich iiber einen potenziellen Ar-
beitgeber zu informieren. Denn einfach
unkritisch den erstbesten Job zu nehmen,
sei keine Losung. Es herrsche zwar Fach-
kriftemangel, aber die Absolventen seien
wahnsinnig unter Druck, eine Stelle zu
finden. So wiirden sie manchmal trotz
schlechtem Bauchgefiihl zugreifen, etwa
wenn der Jobinhalt viel mehr iiberzeugt
als die Unternehmenskultur.

Was begeistert mich?

Um den spéteren Realitdtsschock et-
was abzumildern, empfiehlt Anna Zbin-
den, bereits ab dem dritten Studienjahr
den Blick nach vorne, in die Zukunft zu
richten, auch Arbeitserfahrungen in mog-
lichen Berufsfeldern zu sammeln. Das
Wichtigste sei aber, sich bewusst zu ma-
chen, was einen wirklich interessiert und
worin man gut ist. Sich die Fragen zu stel-
len: Was begeistert mich? Dabei konnen
die Angebote der Career Services der
Hochschulen helfen. Sie geben auch
Tipps, um sich nicht von Vorstellungs-
gespréachen tiberrumpeln zu lassen.

«Es klingt bitter, aber zu einem Vor-
stellungsgespréach zu spét zu kommen -
online oder vor Ort -, geht gar nicht», sagt
Anna Zbinden. Wer mit dem Online-
Meeting-Programm nicht vertraut sei,
kénne es vorher mit Kollegen ausprobie-
ren. Manchmal mangle es auch an schlich-
ten hoflichen Umgangsformen (siehe
Boxrechts). Als «<Unterlassungssiinde» be-
zeichnet es die Laufbahnberaterin auch,
sich nicht tiber die Firma zu informieren,
etwa auf der Unternehmenswebsite. Oder

sich zu wenig auf die Fragen der HR-Per-
sonen vorzubereiten. Wie zum Beispiel
diese: «Warum wollen Sie zu uns kommen
und nicht zur Konkurrenz?» Mit eigenen
Fragen konnen die Kandidaten hingegen
punkten. Wie mit der nach den wichtigs-
ten Projekten des Unternehmens in den
néchsten sechs Monaten. Dies signalisiere
deutliches Interesse.

Bei Studiengéngen ohne obligatori-
sche Praktika lohnt es sich, selber Zeit
aufzuwenden, um praktische Erfahrung
zu sammeln und einen Praktikumsplatz
zu suchen. Denn jede Berufserfahrung
zéhlt. Dieser Ansicht ist auch Birgit Miil-
ler, Leiterin Career Service der Universi-
tdt Basel. Das Gros, das zu ihr in die Be-
ratung kommt, hat zu ihrem Bedauern
nicht viel praktische Erfahrung. Die CV
der Studierenden seien im Gegensatz zu
frither schlank geworden. «Von Unis
wird nicht gerne gelesen, wenn die Stu-
dierenden nebenbei arbeiten.» Dabei
wiirden Bewerber als Person greifbarer,
wenn sie im Lebenslauf Engagements
neben dem Studium auflisten - und, so-
fern es moglich ist, den CV als PDF ein-
reichen.

Wichtige Studentenjobs

Birgit Miiller rdt den Studierenden
Folgendes: «Nicht zu schnell studieren,
unbedingt Berufserfahrung reinpacken,
und zwar richtige Praktika und Arbeits-
erfahrung.» Nur dies gibt einen Eindruck
davon, wie eine Arbeitsstruktur l4uft, wie
Teamarbeit funktioniert und wie die eige-
nen Fertigkeiten im Kontext ankommen.
«Keine Studijobs nebenher zu machen, ist
sinnlos», bringt es Birgit Miiller auf den
Punkt. Denn nur durch das Tun merke
man, was einem Spass bereitet.

Folgende Fragen sollten sich die Stu-
dierenden bei der Jobsuche stellen: Wel-
che ist die richtige Firma? Fiihle ich mich
wohl in der Industrie oder in einem
KMU? Wie agil oder international will ich
es haben? Brauche ich feste Strukturen,
mochte ich im Café oder Homeoffice
arbeiten, stresst es mich, jeden Tag um

Die Do’s und Don’ts
bei der Jobsuche

EXEIEH Sich zu spat mit dem Thema
Jobsuche befassen, weil Studien-
ende und Ferien Vorrang haben; den
erstbesten Job nehmen, nur weil er
einem angeboten wird; sich nicht
entscheiden. Besser: ausprobieren!

BXH zeit investieren in die Frage:
Was interessiert mich wirklich, wo-
fur brenne ich; Career Services der
Universitaten nutzen; regelmassig
Stellenanzeigen lesen: in Jobpor-
talen, Zeitungen und Websites von
Unternehmen.

Vorstellungsgesprach:

Kleiden Sie sich angemessen (re-
cherchieren, welcher Kleidungsstil
im Unternehmen herrscht); merken
Sie sich die Namen der Personen;
setzen Sie sich nicht hin, ohne dazu
aufgefordert zu werden; bereiten
Sie sich auf das Job-Interview vor.

meinen Arbeitsplatz zu kimpfen? Auch
Initiativbewerbungen kénnen sich loh-
nen. Dabei sei zu beachten, das Schrei-
ben gezielt an die Abteilung zu schicken,
die einen interessiert - Birgit Miiller
nennt es «einen Anker werfen».

Wer genau weiss, welches die Traum-
stelle ist, kann sich geméss Miiller auch
noch melden, wenn die Deadline abge-
laufen ist. Selbst wenn eine Absage ins
Haus flattert, sei dies kein Grund, sich
entmutigen zu lassen. «Ein Nein ist nicht
immer ein Nein. Es kommt immer vor,
dass Kandidaten wieder abspringen», so
Miiller. Sie weist daraufhin, dass sich vie-
le Studierende nicht bewusst sind, dass
es mittlerweile ein Arbeitnehmermarkt
geworden ist. «Die Absolventinnen und
Absolventen sollten sich nicht unter ih-
rem Wert verkaufen. Sie sollten versu-
chen, nach den Sternen zu greifen!»
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Mentalitit und Visionen gefragt

Pandemie, Ukraine-Krieg und
Lieferengpasse: Welche Skills
Jobbewerber in Krisenzeiten
mitbringen sollten.

MAX FISCHER

risen sind momentan ein Dau-

erzustand. Das wirkt sich stark

auf Arbeit und Fiihrungs-

verhalten aus. Das Fraunhofer-

Institut fiir Arbeitswirtschaft
und Organisation IAO in Stuttgart hat
deshalb gemeinsam mit der Deutschen
Gesellschaft fiir Personalfiihrung knapp
500 Unternehmen verschiedenster Bran-
chen und Unternehmensgrossen zu den
Herausforderungen fiir Fithrungskrifte
wéhrend der Corona-Pandemie befragt:
85,5 Prozent sagen, dass die Kommunika-
tion mit den Mitarbeitenden mehr Zeit in
Anspruch nimmt. Und 74 Prozent sind
iiberzeugt davon, dass sie als Fithrungs-
kriéfte deutlich mehr bilaterale Gespréache
mit einzelnen Mitarbeitenden fiihren.

Flexibel auf Unerwartetes reagieren

Das zeigt: Empathie und Kommunika-
tion gewinnen fiir die Fithrungskréfte
noch stérker an Bedeutung. Den heutigen
Fiihrungskréften muss es gelingen, eine
Unternehmenskultur zu implementieren.
Davon iiberzeugt ist auch Fabian Koch,
Managing Partner des Personalberatungs-
unternehmens Humanis. «Die Mitarbei-
tenden von heute legen auf Unterneh-
menskultur mehr Wert denn je.» Unsichere
Krisenzeiten belasteten Mitarbeitende mit
Jobverlusten und finanziellen Problemen.
«Diese Angste der Leute miissen Fiih-
rungskrafte abfedern. Das Coaching wird
zentral», so Koch.

Eine Studie der Hochschule Darmstadt
bestétigt: «In der Krise beweist sich der
Charakter - sowohl der Organisation
als auch des Unternehmenslenkers.» Die
Autoren befragten 18 Topmanager von
Firmen mit 130 bis 50 000 Mitarbeitenden.
Das Vertrauen in die Unternehmens-
leitung werde stark durch eine Kultur
gepriégt, in der Fiihrung als Empowerment
und Enabling der Mitarbeitenden ver-
standen werde. In der sich Unterneh-
menschefs authentisch zeigten und das
vorlebten, was sie von ihren Mitarbeiten-
den erwarteten. Nach «Haltung und Per-
sonlichkeit» folgten erst an zweiter und
dritter Stelle die Erfolgsfaktoren «IT-Affi-
nitdt und Digitalisierungsstreben» sowie
«Prozesssicherheit und Rollenklarheit».

Fiir Stephan Surber, Senior Partner von
Page Executive, ist deshalb klar: «Nebst
einer top Ausbildung ist vor allem die
Mentalitit des Kandidaten fiir eine Fiih-
rungsposition gefragt.» Der Emotional
Quotient EQ, der Agility Quotient AQ und
der Curiosity Quotient CQ wiirden zu-
nehmend wichtiger: «Es ist in Zeiten von
Multikrisen mit Krieg, Pandemie und Res-
sourcenknappheit entscheidend, wie sich
eine Person durch immer neue herausfor-
dernde Situationen kreativ und neugierig
mandvriert und wie sie Widrigkeiten posi-
tiv meistert», so Surber. Leadership und
Agilitdt heissen die neuen Zauberwdorter.

Dem pflichtet Fabian Koch bei: «Fiih-
rungskréfte von heute miissen jederzeit
bereit sein fiir Verdnderungen und Trans-
formation.» Sie miissten diese schnell er-
kennen und ldsungsorientiert handeln.
Gerade wihrend der Corona-Pandemie
hétten einzelne Unternehmen ihr kom-
plettes Arbeitsumfeld umstrukturieren
miissen. Das verlange von den Fiihrungs-
kréften eine enorme Flexibilitdt. Surber
betont: «Verdnderungen kommen immer
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Labor Professor Rolf Peters im Artificial Intelligence Laboratory der Uni ZUrich.

schneller - deshalb ist ein positives Chan-
ge-Management-Mindset unabdingbar.»

Topfiihrungskréfte sehr gefragt

Aber nicht nur: «Visiondres Denken
steht nun noch stérker als frither im Vor-
dergrund», weiss Koch. «Fiihrungskrifte
miissen Marktliicken erkennen und
schnell handeln.» Als Beispiel erwidhnt er
die Chipherstellung ausserhalb Taiwans.
Uberdurchschnittlich miissen fiir den Per-
sonalexperten aber auch Interesse und
Verstdndnis fiir die Digitalisierung sein,
konnten doch durch das Internet of Things
wesentlich Kosten eingespart werden.

Und wie berdt Koch Kandidatinnen
und Kandidaten in der Multikrisen-Situa-
tion fiir einen Fithrungsjob? «Wir miissen
uns viel intensiver mit ihnen auseinander-
setzen, um besser zu verstehen, was ihnen
heutzutage wichtig ist», hilt er fest. «Frii-
her ging es um einen Aufstieg in eine

héhere Position und das damit verbunde-
ne hohere Saldr - heute geht es auch um
Unternehmenswerte, Risikobereitschatft,
gleiche Visionen von Firmen und Mitar-
beitenden. Aber auch um Angste rund um
Job, Finanzen und die eigene Existenz.»
Koch und Surber sind sich einig: Durch
die Digitalisierung hat der Speed of
Change noch zugelegt. Heutzutage wird
in viel kiirzeren Zyklen gedacht. Die Ge-
neration Y orientiere sich an Zwei- oder
Dreijahresperioden, sagt Stephan Surber.
«Keiner denkt mehr daran, den Job X
zehn Jahre lang zu machen.» Aktuell
konnten Stellensuchende von einem sehr
guten Kandidatenmarkt profitieren. «Es
sind momentan eher die Unternehmen,
die mit Homeoffice, Hybridlosungen und
einem der Inflation angepassten Saldr
attraktiver werden miissen.» Im mittleren
Segment habe der Krieg in der Ukraine
keinen grossen Impact auf das Stellenan-

gebot gehabt. «<Und im Executive-Bereich
im obersten Bereich lduft es seit April wie-
der stark.» Bei den Top-Shots werde im
Gegensatz zu Vorkrisenzeiten mehr Wert
auf Krisenerfahrung, Resilienz und
Selbstreflexion gelegt, sagt Simone
Stebler, Beraterin bei Egon Zehnder
Schweiz. «Auf Executive-Stufe werden
zudem ein breiter Blick fiir makrodkono-
mische Zusammenhénge und eine inter-
nationale, auch politische, Sichtweise
verlangt.» Noch ausgepragter sei dies auf
Verwaltungsratsebene. Stirker als je zu-
vor miissten Topfithrungskrifte bereit
sein zum lebenslangen Lernen. Der Ruck-
sack miisse fortlaufend gefiillt werden.
Mehr noch: «Sie miissen sich auch selber
immer wieder hinterfragen und sich in
andere, neue Bereiche begeben.»

Was Simone Stebler auffillt: «Immer
weniger Fiihrungskrifte haben ein Front-
to-Back-Verstdndnis einer Branche.» Es
gebe - gerade im Finanzbereich - ein zu
grosses Spezialistentum. Frither hitten
Grossbanken noch die Mittel gehabt, um
ihre Nachwuchsleute international rotie-
ren zu lassen mit Stationen beispielsweise
im Wealth Management und im Invest-
ment Banking. Das sei aus Kostengriinden
weggefallen, was sich jetzt rdche. «<Doch
wir stellen fest, dass sich Unternehmen im
weltweiten War of Talents nun wieder
darauf konzentrieren, vermehrt eigene
Talente zu halten.» Dabei wiirden auch
Rotationsprogramme diskutiert. «Es muss
sich aber nicht immer um eine De-luxe-
Losung handeln», sagt Stebler. Ein giinsti-
geres Grassroot-Programm habe oft die
gleichen Effekte. Sie appelliert an die Krea-
tivitdt der Firmen - und der einzelnen
Fiihrungskrifte. Jeder konne sich selber
die Frage stellen: Was kann ich in meinem
Bereich umsetzen? Was kann ich selber
auf die Beine stellen?

ANZEIGE

Hochschule fur
Wirtschaft Zurich

Weiterbilden —
ohne im jJob
stehenzubleiben

CAS, DAS, MAS oder EMBA - du willst beruflich
weiterkommen, hast aber vor lauter Abklirzungen
den Uberblick verloren?

In Sachen Weiterbildung gibt es nur ein Akronym, das
man sich merken muss: HWZ. Die Hochschule fur
Wirtschaft ZUrich bringt Ordnung ins Buchstabenchaos -
und begleitet dich in die Zukunft. Jetzt informieren:
fh-hwz.ch/weiterbildung
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Comeback
er Alten

Die «Alten» haben ein Reputationsproblem. Zu teuer
und unflexibel. Doch der Wind dreht. Warum U50er
fur die Wirtschaft wieder unerlasslich werden.

MARKUS ROTHWEILER

chon einiges ist iiber die Gene-

ration der Babyboomer oder

eben U50 geschrieben worden.

«In der Bliitezeit der Wirt-

schaftsentwicklung geboren,
von technischem Fortschritt begliickt
und von materiellem Wohlstand ver-
wohnt.» Dieses Leben war aber auch
gepragt von Wirtschaftskrisen, geopoliti-
schen Verschiebungen oder der Digitali-
sierung. Doch die U50 kimpfen mit einer
miesen Reputation. «Teuer sind sie», und
man kolportiert, «sie sind nicht auf dem
letzten Stand, langsam, zu wenig flexibel,
eingefahren und ausgebrannt. Die Ent-
wicklung in der Technik verschlafen sie
meist.» Gerade die Ziircher FDP-Regie-
rungsritin Carmen Walker Spih (Jahr-
gang 1958) hat Anfang Oktober #lteren
Arbeitnehmenden «geraten», an ihren
digitalen Kompetenzen zu arbeiten, und
festigt den Eindruck, dass die Alten tech-
nisch abgehéngt sind und mitgeschleppt
werden miissen.

Diskriminierendes Rentensystem
Natiirlich stimmen diese Beobachtun-
gen bei einigen U50-Vertretern, doch sind
sie auch bei allen anderen Generationen
zu beobachten. Die schlechte Reputation
entsteht meist in Excel-Listen, die von
Buchhaltern ans Management weiterge-
reicht werden und die Kosteneinsparun-
gen suchen. Die Pensionskassen diskrimi-
nieren die J50 massiv. Bei Arbeitnehmen-
den im Alter von 55 bis 65 werden 18 Pro-
zent des koordinierten Lohnes als Sparbei-
trag erhoben. Zum Vergleich: Bei 18- bis
24-Jahrigen betragt der Satz null Prozent
und bei 25- bis 34-Jahrigen sind es 7 Pro-
zent. Durch dieses veraltete Rentensystem
werden dltere Angestellte systemisch teuer
und massiv diskriminiert. Die Politik hat
dieses Problem immer noch nicht gel6st,
zum Beispiel durch einen Einheitssatz.
Was bei den U50 viel zu wenig gewiirdigt
wird: Sie verfiigen iiber ein Gut, welches
die jiingere Generation nicht besitzt, nicht
besitzen kann: Erfahrung! Diese Mitarbei-

tenden mit langjdhrigen Fahigkeiten sind
meist auch mit unternehmerischem Den-
ken ausgestattet und sind bereits heute das
Riickgrat in den meisten Unternehmen.
Ein Punkt, der in den kurzfristigen Kosten-
einsparungsrunden von Managern wenig
beriicksichtigt wird.

Und viele Meldungen in den vergan-
genen Wochen zeigen es. Die U50 werden
wichtiger. Denn die jlingeren Generatio-
nen haben eine vollig andere Einstellung
zur Arbeitswelt. Begriffe wie Work-Life-
Balance oder Kind/Job-Vereinbarung
bringen HR-Verantwortliche in Bedrang-
nis. Unternehmen miissen sich an die
Vorgaben dieser fordernden Genera-
tionen anpassen. Diese neuen Arbeits-
modelle bringen bestehende Abldufe in
Bedringnis und Verteuern zudem die Ar-
beit. Dazu werden interne und externe
Weiterbildungen, Sabbaticals oder mo-
natelange Absenzen gefordert, was eine
Mittelplanung erschwert und, das wird in
der Diskussion vernachlissigt, auch die
Konkurrenzfahigkeit angreift.

In St. Gallen wurde eben eine Werbe-
agentur in den Medien bekannt, die sei-
nen Angestellten neu acht Wochen Feri-
en bei gleichem Lohn anbietet - und von
Bewerbungen iiberrannt
wurde. Die Geschiftsfiih-
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Berufliche Weiterbildung: Auch Berufstatige sollten kontinuierlich neue Inhalte lernen, um im Job am Ball zu bleiben.

GETTY IMAGES

man die vielen Frithpensionierungen
und Entlassungsrunden sieht, die immer
noch von kurzsichtigen Managern for-
ciert werden. Fiir Erfahrung gibt es heute
zwar kein Diplom. Versierte Rekruter er-
kennen und beriicksichtigen beim Lesen
eines Lebenslaufes diese langjdhrig erar-
beitete Qualitét jedoch von jenen der
zertifizierten Schaumschléger.
Die Unternehmen wis-
sen oft nicht, welch kost-

rung ist iiberzeugt, dass Jiingere bares Gut verloren geht,
sich das langfristig gut auf . . wenn sie nur auf die Kos-
die Motivation und Kreati- Mlt_arbeltsnd_e ten schauen. Es ist ein
vitdt der Mitarbeitenden bleiben hauflg eigentlicher «Braindrain».

auswirken wird. Ob dies
geniigen wird, bezweifle
ich. Denn die jiingeren Ge-
nerationen sind dafiir be-
kannt, dass sie kaum mehr
langer als drei bis fiinf Jahre in einem
Unternehmen bleiben. Karriereplanung
ist heute fiir HR kaum mdglich. Diese
Jobhopper-Kultur kommt die Unterneh-
men teuer zu stehen. Diese Kosten tau-
chen aber in den Excel-Listen der Unter-
nehmen nicht auf. Dieser Umstand bringt
fiir erfahrene Mitarbeitende in Zukunft
wieder Vorteile. Das Stigma, dass sie alte,
ausgebrannte und zu teure Mitge-
schleppte sind, brockelt. Vor allem wenn

nur ein bis
drei Jahre.

Ohne den Franken umzu-
drehen, ein paar Anmer-
kungen, warum Kosten
eine miese Ausrede und
ein schlechtes Argument
darstellen, U50 rauszuschmeissen.

Vor kurzem erzdhlte mir eine junge
Dame aus dem Schweizer Management
eines US-Unternehmens, dass junge Mit-
arbeitende nach erfolgreichem Bestehen
der Probezeit zeitnah das HR aufsuchen,
um ihre personlichen Befindlichkeiten
zu adressieren: Reduktion der Arbeitszeit
(Work-Life-Balance); Sprachaufenthalt;
Homeoffice (da Kind zu Hause und beide
Elternteile arbeitstitig); Weiterbildung

auf Kosten des Unternehmens. Die Liste
ist nicht abschliessend. Wie sich die
Ablehnung des Wunsches oder ein Ver-
trosten auf spéter auf die Arbeitsmoral
auswirkt, kann man sich vorstellen. Sta-
tistisch gesehen sind die Stellenwechsel
der Belegschaft im Alter zwischen 25 und
39 Jahren am hiufigsten und die Firmen-
zugehorigkeit somit am kiirzesten. 40
Prozent dieser Altersgruppe wechseln die
Arbeitsstelle innerhalb von ein bis drei
Jahren. Die Kostenfolge kann mit rund
einem Jahresgehalt veranschlagt werden.

Spezialisiert auf dltere Mitarbeitende
Auch statistisch belegen ldsst sich,
dass ein dlterer Mitarbeitender eine deut-
lich langere Firmenzugehdrigkeit aufwei-
sen wird, denn er bleibt oft bis zur Pensio-
nierung dem Unternehmen erhalten. Sei-
ne Entscheide fussen auf Erfahrungen,
sind oft pragmatisch und fiir den Arbeit-
geber nachhaltiger und kostensparender.
Die Fehlerquote ist geringer und zieht
weniger Nachbearbeitung oder Reklama-
tionen mit sich. Zudem muss der Vorge-
setzte nicht um seinen Sessel fiirchten,
was Ruhe ins Team und Bestidndigkeit
bringt. Dies hat einen Wert und sollte in
eine HR-Strategie einfliessen. Die Unter-
nehmen sind sich oft kaum bewusst,

welch wertvolles Gut sie in ihrer Beleg-
schaft horten. Auch die demografischen
Zahlen sprechen dafiir, dlteren Mitarbei-
tenden Sorge zu tragen und auch bei
Neueinstellungen Erfahrungstréger nicht
auszuschliessen. Im Gegenteil. Wissbe-
gierige junge sollen nicht gegen bestin-
dige und erfahrene éltere Mitarbeitende
ausgespielt werden, denn jeder kann
vom anderen lernen. So fokussiert sich
ein Medienmanager in Ziirich auf diese
Kategorie. «Ich stelle gerne frithpensio-
nierte Mitarbeitende ein. Sie sind hoch-
motiviert und leisten hervorragende
Arbeit. Auch Frauen sind fiir unser Unter-
nehmen eine Wohltat. Sie sind 100 Pro-
zent fokussiert, einsatzbereit und gute
Teamplayer. Ein Gewinn fiir jedes Unter-
nehmen, egal in welchem Alter.»

Der Wille jedes Unternehmens muss
esalso sein, eine Belegschaft mit den bes-
ten Mitarbeitenden zusammenzustellen.
Unabhédngig von Alter, Geschlecht, Nei-
gungen und Priferenzen. Das muss Ver-
waltungsrdten und Geschiftsleitungen
klar werden. Ganz abgesehen davon,
welche Spétfolgen ein Ausschluss fiir die
Gesellschaft und Sozialwerke bedeutet.

Markus Rothweiler, Geschéftsfihrer, Conexus,
Pfaffikon.
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Mensch fur
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3D gemacht

Das Metaverse wird nicht nur viele Branchen und Firmen, sondern auch die Weiterbildung verandern.

MATTHIAS NIKLOWITZ

odeschauen im Metaverse,
erste Bankfilialen, Konzerte;
Ende September kiindigten
nun auch die Vereinigten
Arabischen Emirate die Er-
offnung einer Zweigstelle ihres Wirt-
schaftsministeriums im Metaverse an.
Der virtuelle Raum erzielt Hochstpreise
bei Grundstiicken, digitalen Kunstwerken
und ebenso bei digitalen Kult-Sneakers.
Niichterner sehen die Industrieanalysten
von Gartner das Metaverse - viele techno-
logische Komponenten sind in den ver-
gangenen Jahren so weit verbessert wor-
den, dass sie jetzt fiir Metaverse-Anwen-
dungen kombiniert werden kénnen. Und
es gibt die ersten Weiterbildungsangebo-
te zum Thema Metaverse. Wie beispiels-
weise den Fachkurs Metaverse oder das
CAS Virtual & Augmented Reality Mana-
gement der Hochschule Luzern (HSLU).

Kommunikation auf Augenhéhe

«Es gibt gegenwirtig viel Hype um das
Buzzword Metaverse», erkldart Nathaly
Tschanz, Professorin fiir Extended Reali-
ty und Programmleiterin an der HSLU.
«Aber viele Firmen verstehen nicht, was
dahintersteht.» Laut Tschanz geht es im
ersten Schritt darum, die Vision «Meta-
verse» einfach und verstidndlich zu ver-
mitteln, ohne Farbung durch Eigeninter-
essen von grossen Firmen, wie dies oft in

Von blindem Aktionismus
rund um das Thema
Metaverse ist abzuraten.

Medienberichten zu beobachten ist.
Unternehmen haben unterschiedliche
Griinde fiir die ersten Schritte Richtung
Metaverse. Einige mochten als innovative
Player wahrgenommen werden. Anderen
geht es eher um die mediale Aufmerk-
samkeit. Tschanzrédt eher ab von blindem
Aktionismus. «Bevor man etwas unter-
nimmt, sollte man sich grundlegend die
Frage stellen, welche Ziele man verfolgt
und ob das zur Marke passt. Schadet es
unter Umstdnden mehr als es niitzt?» Viel
mehr sollten Unternehmen sich mit den
Potenzialen beschiftigen, die sich lang-
fristig ergeben, sagt Tschanz. «Der
Mensch ist eigentlich auf Interaktion im
dreidimensionalen Raum ausgerichtet
und nicht fiir kleine 2D-Bildschirme ge-

Audimax: Im grdssten Vorlesungssaal herrscht Frontalunterricht. Hier an der Universitat St. Gallen (HSG).

GAETAN BALLY/KEYSTONE

macht, wie wir sie heute auf Smartphones
haben.» Das nédchste Computerzeitalter
diirfte deshalb dreidimensional werden,
auch und gerade weil die dafiir erforder-
lichen Basistechnologien jetzt reif sind.
«Darum geht es jetzt fiir Firmen. Recht-
zeitig zu verstehen, ob und wie das ihre
Geschiftsmodelle grundsitzlich verédn-
dern konnte», so Tschanz weiter.
Einfache Anwendungen sind bei-
spielsweise bereits heute im Immobilien-
bereich zu finden. Architekten und Im-
mobilienkdufer konnen {iber Virtual-
Reality-(VR-)Brillen gemeinsam virtuelle
Wohnungen besichtigen und festlegen,
wie die Kiicheneinrichtung konzipiert

werden soll. «VR ist ein neues Medium,
das dabei unterstiitzen kann, dass unter-
schiedliche Parteien auf Augenhhe mit-
einander kommunizieren kénnen», so

Es entstehen neue
Berufsfelder mit anderen
beruflichen Kompetenzen.

Tschanz. Content-Produzenten miissen
sich aber auch mit neuen Fragen be-
schiftigen - beispielsweise damit, wie sie
die Aufmerksamkeit in die gewiinschten
Richtungen lenken sollen. «Bisher be-

stimmten wir immer den Ausschnitt, den
die User sehen sollten. Bei AR-/VR-An-
wendungen ist das anders. Da bestimmt
der User selber.»

«Rund um diese neuen Anwendungen
braucht es ganz neue berufliche Kompe-
tenzen», sagt Tschanz. Es wiirden eine
Reihe neuer Berufsfelder entstehen, von
denen man heute noch nicht einmal in
Umrissen weiss, wie genau die aussehen
werden. «Firmen sehen das Big Picture
vielfach noch nicht», beobachtet
Tschanz.

Die neuen Berufe werden in vielen
Branchen entstehen: Im Gesundheits-
sektor genauso wie in der Baubranche, in

der Industrie und nicht zuletzt auch im
Bereich der Aus- und Weiterbildung. «In
vielen Bereichen ist es moglich, durch
AR- und VR-Anwendungen bestimmte
Handgriffe einzuiiben und Trainingssitua-
tionen zu simulieren».

Und wann wird die HSLU die erste
Weiterbildung im Metaverse veranstal-
ten? «Das machen wir bereits jetzt im
Rahmen unserer beiden Angebote zu
AR/VR und Metaverse.» Kursteilnehmen-
de wiirden hier schon in virtuelle Mee-
tingrdume eintauchen und erste Plattfor-
men ausprobieren. «Es geht eben darum,
das Thema aus einer realistischen Pers-
pektive, ohne den Hype, zu betrachten.»

ANZEIGE
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Inkludieren, nicht diskriminieren

Das Thema Diversity und die LGBT-Community erobern sich in der Gesellschaft ihren Platz. Wie sieht es in der Arbeitswelt aus?

SUSANNE WAGNER

as Kiirzel «m/w/d» ist in Stel-
lenanzeigen immer haufiger
zu lesen. Es signalisiert, dass
fiir die ausgeschriebene Posi-
tion mainnliche, weibliche
und diverse Menschen willkommen sind.
Diese Entwicklung zeigt, dass bei den
Arbeitgebenden das Bewusstsein steigt,
sich fiir alle Personen zu 6ffnen bezie-
hungsweise dass das Auswahlverfahren
genderneutral erfolgt. Niemand soll aus-
gegrenzt oder benachteiligt werden.

In den letzten Jahren haben vor allem
grosse Unternehmen Diversity & Inclusion-
Stellen oder -Abteilungen geschaffen, die
sich den besonderen Bediirfnissen der
Community-Mitglieder annehmen. Auch
bei der Bildung tut sich etwas: An der
ETH und der Universitdt Ziirich haben
kiirzlich zwei Studierendenvereine fusio-
niert und sind jetzt unter dem Namen
«PolyUniQue» ein inklusiver Verein, in
dem «alle willkommen sind, die andere
LGBT-Menschen suchen, egal ob geoutet
oder nicht» (Originalzitat Website).

Diese heute vielerorts zelebrierte Of-
fenheit kann nicht dariiber hinwegtiu-
schen, dass bis heute Diskriminierungen
aufgrund der sexuellen Ausrichtung oder
der Geschlechtsidentitét stattfinden. Be-
reits 2014 veroffentlichte die Universitét
Genfeine nationale Studie mit besorgnis-
erregenden Zahlen: 70 Prozent der lesbi-
schen, schwulen, bi- oder transsexuellen
Personen erlebten Formen von Diskrimi-
nierung im beruflichen Umfeld. Eine Be-
fragung zum selben Thema ergab 2020 in
Deutschland, dass 30 Prozent der LGBT
in den vergangenen zwei Jahren Diskri-
minierung am Arbeitsplatz erlebten.

Offen und tolerant

Dagegen konnen die Unternehmen
selbst einiges tun. Die Art und Weise, wie
Arbeitgeber mit den Themen LGBT und
Inklusion umgehen, wird mittlerweile
auch gelabelt: Unter dem Swiss LGBTI-
Label kénnen Unternehmen sich als offe-
ne und tolerante Arbeitgeber profilieren.
Das Label erhalten die Unternehmen, die
sich darum bewerben, die sich fiir Gleich-
berechtigung und Toleranz aktiv einset-
zen. Zum Beispiel indem sie im Personal-
reglement verankern, welche Folgen
Mobbing oder Diskriminierung am Ar-
beitsplatz haben, sei es durch negative
Ausserungen oder Gesten.

«Wenn dies nicht schriftlich belegt ist,
gibt es nicht die volle Punktzahl», sagt
Beat Steinmann von der Arbeitsgemein-
schaft Swiss LGBTI-Label. Das Label ist
aus schwullesbischen Businessnetzwer-
ken entstanden und hat seit dem Start
2019 schon sechzig Unternehmen ausge-
zeichnet, darunter etwa Deloitte, SAP
und die Ziircher Kantonalbank. Nach
Steinmanns Erfahrung wird das Thema
in vielen Unternehmen immer noch als
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Begegnungsstatte: Der Lichthof in der Universitat Zarich.

Tabuthema behandelt und gar nicht an-
gesprochen.

Insbesondere in KMU, die sich im Ge-
gensatz zu internationalen Unternehmen
keine Diversity-Abteilung leisten konnen
oder wollen. Dies erfuhr Beat Steinmann,
als er 2008 seine MBA-Masterarbeit zum
Thema «Umsetzung des Partnerschaftsge-
setzes in schweizerischen KMU» schrieb.
Vielerorts herrscht heute noch die Mei-
nung, solange es keine Probleme gebe,

miisse man nichts dndern. «Diese Haltung
war vor zehn, zwanzig Jahren noch weit-
verbreitet. Heute, mit der zunehmenden
Aus- und Weiterbildung von HR-Mana-
gern, wird das Thema miteinbezogen.»
Der Erhalt des Labels sei auch ein
Schritt im sogenannten Talent War,
glaubt Beat Steinmann: «Die Unterneh-
men miissen mehr Leute ansprechen,
damit sie die richtigen qualifizierten Mit-
arbeitenden bekommen.» Wie wichtig es

KEYSTONE

ist, kiinftige Kader zu sensibilisieren, hat
Steinmann selbst bei der Schweizer Ar-
mee erlebt: Er war zehn Jahre lang Prasi-
dent der Queer Officers. Unter anderem
dank seinem Engagement ist heute in der
Armee ein Diversity-Artikel verankert.
Wie es um die LGTB-Freundlichkeit
der Unternehmen steht, hat letztes Jahr
auch die Berner Fachhochschule fiir
Wirtschaft untersucht. Nach einer ers-
ten Studie 2017 haben an der Folgestu-

die im Jahr 2020 - mdglicherweise we-
gen Corona - nur noch ein Bruchteil der
angefragten Unternehmen teilgenom-
men. Die Anfrage ging an die 500 um-
satzstdrksten Schweizer Unternehmen
sowie Verwaltungen, Fachhochschulen
und Universitéten.

Dabei zeigte sich, dass die Organisatio-
nen nicht immer dasselbe unter Diversi-
tit verstehen: Manche gaben an, dass Di-
versitdt im Betrieb eine Rolle spielt, dass
sie jedoch den Aspekt LGBTIQ nicht ex-
plizit beriicksichtigten. Als Grund wurde
genannt, dass sexuelle Orientierung und

Einige Firmen verzichten in
Personalformularen auf den
Namen des Ehepartners.

Geschlechtsidentitit keine Rolle spielten
und deshalb nicht thematisiert wiirden.
«In der Schweiz ist auch in grossen Un-
ternehmen und Organisationen Diversi-
ty & Inclusion-Management (noch?) nicht
selbstverstandlich», lautet ein Fazit der
Studie. Dabei wiirde ein solches Engage-
ment zunehmend auf dem Arbeitsmarkt
anerkannt, heisst es weiter.

Auswirkung auf das Arbeitsklima
Einige Unternehmen nehmen das
Thema jedoch sehr ernst, nicht zuletzt
um die eigene Position im Employer
Branding zu stirken. Im Sommer fiihrte
das Priifungs- und Beratungsunterneh-
men Deloitte bei 600 Personen in zwolf
Landern in ganz unterschiedlichen
Unternehmen die Studie «LGBT+ Inclu-
sion @ Work» durch. Die Befragung zeig-
te, dass die Mehrheit der Meinung ist,
dass ihre Unternehmen der Inklusion
von queeren Mitarbeitenden Prioritét
einrdumen und dass sich dies positiv auf
das Arbeitsklima auswirkt. Mehr als 70
Prozent der LGBT+-Beschiftigten sind
zudem «eher geneigt, in ihrem aktuellen
Anstellungsverhéltnis zu bleiben, weil
ihre Organisation einen aktiven Ansatz
zur Integration von LGBT+ verfolgt.» Hin-
gegen haben vier von zehn Befragten am
Arbeitsplatz diskriminierende Verhal-
tensweisen erlebt. Deloitte Schweiz hat
im Juni das Swiss LGBTI-Label erhalten.
LGBT-freundlich heisst jedoch nicht,
dass sich alle zwangsouten miissen - im
Gegenteil. Dank der neuen Moglichkeit
der Ehe fiir alle entfillt auf den Personal-
formularen der HR-Abteilungen die Ru-
brik «eingetragene Partnerschaft», was
stets eine klare Botschaft war. Verheira-
tete gleichgeschlechtliche Paare sind in
dieser Hinsicht heterosexuellen gegen-
iiber gleichgestellt. «<Auch den Namen
des Ehegatten oder der Ehegattin zu nen-
nen, ist nicht personalrelevant und fiihrt
zu einem Zwangsouting», sagt Beat Stein-
mann. Moderne Unternehmen wiirden
diese Information nicht mehr verlangen.
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Mit Bibel und Budgetplan

Als Theologiestudent und Interim-Manager bewegt sich Reto Schaufelberger in zwei Welten und profitiert von beiden.

SUSANNE WAGNER

anagement und Theologie

haben nicht wirklich etwas

miteinander zu tun. Im Le-

ben von Reto Schaufelber-

ger aber sehr wohl: Der ehe-
malige HSG-Absolvent studiert heute im
9. Semester Theologie an der Universitét
Ziirich. Gleichzeitig arbeitet er als Mana-
ger bei der Messebaufirma Syma. Der
52-Jahrige schafft dadurch einen Spagat,
den er wohl selber lange nicht fiir mog-
lich gehalten hitte: An manchen Tagen
besucht er mit Zwanzigjdhrigen morgens
eine Vorlesung am Theologischen Institut
und schreibt am Nachmittag in der Bib-
liothek an seiner Seminararbeit. Die tota-
le Kehrtwende dann am Abend und an
anderen Wochentagen: Derzeit bereitet
er die Budgetierung der Schweizer Nie-
derlassung und der ganzen Gruppe fiir
das néchste Jahr vor.

Auf der Uberholspur

«Wenn ich ein Studienmodul buche,
muss ich immer {iberlegen, wie ich es mit
der Arbeit vereinbaren kann», sagt Reto
Schaufelberger. Jetzt hat das Semester
wieder angefangen und er jongliert mit
seinen beiden Rollen. Es sei gerade etwas
viel, riumt er ein, aber es sei auch sehr
spannend. Dass er sein Studium heute
durch eine Stelle finanzieren kann, die er
als Interim-Manager begonnen hat, ist
seiner Ansicht nach eine der vielen
Filigungen in seinem Leben.

Bis er so weit war, musste der 52-Jdhrige
jedoch durch einige Wellentéler des Le-
bens gehen. Sein urspriingliches BWL-
Studium an der Universitét St. Gallen hatte
er eher aufgrund mangelnder Alternativen
als aus purer Uberzeugung gewihilt. Es 6ff-
nete ihm aber den Weg zu einer erfolgrei-
chen Karriere als Controller in der Uhren-
und Schmuckbranche, zunédchst bei der

Vor fiinf Jahren sah er einen
Spot fiir den Quereinstieg
ins Theologiestudium.

Swatch-Group, dann beim US-Unterneh-
men Fossil und der Swarowski-Gruppe. Es
war ein wenig ein Leben auf der Uberhol-
spur und das meiste gelang ihm mit Leich-
tigkeit: Berufseinstieg, Abenteuerfahrt in
einem selbst gebastelten Boot von Rap-
perswil bis zum Atlantik, Offiziersschule,

berufliche Auslandaufenthalte in den USA
und Australien, Heirat. Bereits als junger
Mann war er in die fliegerische Vorschu-
lung zum Militérpiloten eingestiegen, da
er sich ein Leben als Berufsmilitdr hétte
vorstellen konnen. Dass es dafiir nicht
ganz reichte, steckte er weg.

Als er Vater von Zwillingen wurde, be-
gann der Boden unter ihm zu wanken.
Denn eines der Kinder iiberlebte bei der
schwierigen Geburt nur ganz knapp. Fiir
Reto Schaufelberger war dies ein so ein-
schneidendes Erlebnis, dass er in dem
schweren Augenblick betete. Sein Sohn
uberlebte nicht nur, sondern entwickelte
sich entgegen der Prognose der Arzte zu
einem gesunden Kind und jungen Mann.
Trotzdem folgten schwierige Jahre, die in
eine Lebenskrise mit einer Scheidung
miindeten, aus der er nur mit professio-
neller Hilfe wieder herausfand. Kurz vor
Weihnachten vor fiinf Jahren sah er am
Fernsehen einen Spot fiir das Querein-
steiger-Theologiestudium - notabene mit
einem ehemaligen HSG-Absolventen.
Die Moglichkeit zum Quereinstieg in den
Pfarrerberuf ist eine Massnahme der re-
formierten Kirche und der Theologischen
Fakultiten Basel, Bern und Ziirich, um
dem sich abzeichnenden Pfarrermangel
in den néchsten Jahren entgegenzuwir-
ken. Das Programm wendet sich an inter-
essierte Akademikerinnen und Akademi-
ker und dauert Vollzeit drei und Teilzeit
vier Jahre. «Der kurze Spot war fiir mich
wie ein Wink mit dem Zaunpfahl», erin-
nert sich Reto Schaufelberger. Das kénnte
auch etwas fiir mich sein, sagte er sich.
«Ich war seit meiner Kindheit ein glaubi-
ger Mensch.» Schon wihrend der friihe-
ren Jobwechsel war in ihm der Wunsch
entstanden, mit seiner Arbeit «ndher am
Leben zu sein». Er meldete sich fiir das
Studium an, bestand das Auswahlverfah-
ren und tauchte in sein neues Leben ein.
Fast zeitgleich mit dieser Entscheidung
begegnete er seiner Jugendliebe wieder
und krempelte so sein ganzes Leben um.
Eines fiigte sich zum anderen, wie er
heute riickblickend sagt.

Auch das Problem der Lebenshaltungs-
kosten l6ste sich, als er durch sein Bezie-
hungsnetz die Moglichkeit erhielt, als Inte-
rim-Manager jeweils einige Monate lang
in seinem angestammten Beruf als Con-
troller titig zu sein. Nach einigen tempora-
ren Engagements hat sich fiir eine befriste-
te Zeit wieder etwas Festes ergeben: Heute
arbeitet er bei Syma als Geschiftsleitungs-
mitglied mit Verantwortung fiir Finanzen,

IT und Personal. Der Preis dafiir sind zahl-
reiche arbeitsreiche Wochenenden, in de-
nen er aber auch immer wieder Zeit findet,
das literaturintensive Studium voranzu-
treiben. Zum Beispiel indem er an einem
Sonntag im Lesesessel sitzt und zu Kir-
chenmusik «Die Geschichte des frithen
Christentums» liest.

Wie Don Camillo

Wenn alles nach Plan lauft, wird
Schaufelberger das Studium néchstes Jahr
- nach fiinf Jahren - abschliessen. An-
schliessend folgt der Vikariatteil, in dem
er an der Seite eines erfahrenen Berufs-
kollegen den Pfarrerberuf ganz praktisch
kennenlernt. Der Vater von drei Kindern
kann sich sehr gut vorstellen, eines Tages
als Pfarrer zu arbeiten. Am liebsten in
einem abgelegenen Berggebiet - «etwa
wie bei Don Camillo und Peppone». Reto

Schaufelberger ist sich bewusst, dass das
Theologiestudium, in dem das Alte und
das Neue Testament eine grosse Rolle
spielen, auf den ersten Blick wenig mit der
Gegenwart gemein haben. Umso wichti-
ger ist es ihm, zu versuchen, die Texte in
der heutigen Welt auszulegen und anzu-
wenden. «Im Studium geht es um Fragen,

Er betet nicht nur fiir gute
Zahlen, er versteht auch
etwas von Wirtschaft.

die niemand wirklich abschliessend be-
antworten kann, auch die Professoren
nicht», sagt er. Theologie und Wirtschaft
verkorpern fiir ihn Langfristigkeit versus
Kurzlebigkeit: «In der Wirtschaft herr-
schen leider kurzfristige Eigeninteressen

vor, sei es machtpolitisch oder monetér.»
Dabei hitten bei Themen wie Klima, Er-
nédhrung oder Gefille zwischen Arm und
Reich alle geniigend Aufgaben, um ge-
meinsam am gleichen Strick zu ziehen.

Hat sein Studium einen Einfluss auf
seine Managertdtigkeit? «Ich begegne
den Menschen mit mehr Empathie und
bin als Fithrungskraft entspannter und
mit mehr Vertrauen unterwegs», antwor-
tet er. Es kann schon mal vorkommen,
dass er in einer schwierigen Sitzung
schnell in sich geht und den Heiligen
Geist bittet, die Wogen zu glétten. Als er
seine Tédtigkeit als Interim-Manager bei
Syma begann, erzdhlte er der Belegschaft
von seinem Studium und schloss seine
Rede mit der Bemerkung: «Keine Angst,
ich bete nicht nur darum, dass die Zahlen
gut sind, sondern ich verstehe auch ein
bisschen etwas davon.»
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Bauwerk: Die ikonische Jus-Bibliothek der Universitat Zirich wurde von dem Architekten Santiago Calatrava entworfen.
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«Informatik schaftt Spezialgebiete»

Laut des Titularprofessors der Universitat Bern werden die Aus- und Weiterbildungen im Nachhaltigkeitsbereich noch attraktiver.

INTERVIEW: MATTHIAS NIKLOWITZ

Wie ist Ihre Sicht auf den schweizeri-
schen Immobilienmarkt?

Zuniéchst zum privaten Wohneigentum:
Die Leitzinserh6hung durch die SNB im
September ldsst den Immobilienmarkt
nichtunberiihrt. Bisher konnte sich man-
cher seinen Traum nach dem Eigenheim
mit billigem Geld finanzieren, er musste
allerdings die Tragbarkeitskonditionen
der Banken erfiillen. Nun haben sich die
Hypothekarzinsen aber deutlich erhéht,
was die Nachfrage drosseln diirfte. Die
gegenwirtige Flucht in Saron-Hypothe-
ken war nur so lange attraktiv, bis die SNB
die Zinsen wieder in den positiven Be-

reich hievte. Wer jetzt seine Hypothek er-
neuert, muss tiefer in die Tasche greifen
und nochmals griindlich {iber die Biicher
gehen. Allerdings glaube ich nicht, dass
sich in dieser Situation viele Menschen
von ihrem Eigenheim trennen werden
und dadurch die Preise deutlich sinken
werden.

Was wird stattdessen passieren?

Eher sparen oder auf Ferien verzichten,
diirfte die Devise von manchen Besitze-
rinnen und Besitzern von privatem
Wohneigentum lauten. Vor diesem Hin-
tergrund rechnen wir mit einer abflauen-
den Preisdynamik auf dem Wohneigen-
tumsmarkt. Langfristige Prognosen sind

Zuhoren: Studenten und Studentinnen wahrend der Vorlesung an der HSG.

derzeit sehr schwierig. Hier hingt vieles
davon ab, wie die Notenbanken die Infla-
tion in den Griff kriegen werden. Im Be-
reich der Renditeimmobilien rechnen
wir auch mit einem Abflachen der Wachs-
tumskurve. Grund: Institutionelle Inves-
toren haben jetzt durch die Verluste am
Aktienmarkt zu hohe Immobilienposi-
tionen und miissen diese abbauen. Aller-
dings bleibt die Nachfrage nach Woh-
nungen sehr hoch, denn zusétzlich zu
den Zuwanderern werden nun auch Ge-
fliichtete aus der Ukraine und vielleicht
auch im geringen Masse aus Russland
eine Wohnung nachfragen.

Was ergibt sich daraus im Hinblick auf
attraktive Jobs im Immobiliensektor?
In den Zeiten des Immobilienbooms
waren Asset- beziehungsweise Portfolio-
manager mit einer Ausbildung im Immo-
bilienbereich sicher sehr begehrt bei
Pensionskassen oder Fonds. Diesen
Ausbildungsbedarf konnten wir auch bei
unserem CAS fiir Real Estate Finance be-
obachten. Sehr attraktiv sind sicher auch
die Aus- und Weiterbildungen in Ener-
gietechnik, Okologie oder auch Informa-
tikfachkenntnisse fiir den Fachbereich
Smart Cities oder Responsive Cities. Aug-
mented Reality wird vor allem fiir Inge-
nieure oder Architekten relevant sein im
Bereich Buildung Information Modeling
(BIM).

Welche Ausbildungen sind fiir den Im-
mobiliensektor zu empfehlen?

Immobilien sind ein sehr grosses, vielfal-
tiges Gebiet. Es hat technische Aspekte
(Bau, Planung, Mathematik, Okologie,
Informatik), finanzielle Aspekte (Bewer-
tung, Portfoliomanagement) und auch
rechtliche Aspekte (Steuern, Bodenpoli-
tik). Von daher gibt es sicher nicht einen
Berufsweg. Deshalb ist ein Studium in
Wirtschaft, Recht oder Finanzen genauso
hilfreich wie eine Finanzausbildung oder
eine Lehre im Energiebereich oder eine
Informatikausbildung. Es kommt sicher
immer auf die Motivation an, eine attrak-
tive Arbeit fiir sich selbst zu finden.

Welche Weiterbildungen sind fiir den
Sektor zu empfehlen?

Weiterbildungen helfen einem, sich mit
massgeschneiderten CAS oder MAS auf
ganz bestimmte Gebiete im Bereich
Immobilien zu spezialisieren. Parallel
braucht es sicher sehr viel Offenheit, sich
auf neue technologische Entwicklungen
einzulassen, ich denke da zum Beispiel
an die Fortschritte in der digitalen Karto-
grafie, die wir bei Iazi laufend in unsere
Produkte einbauen, oder die Fortschritte
in der kiinstlichen Intelligenz (KI).

Werfen wir den Blick nach vorne: Wird
man in 10 bis 15 Jahren immer noch
Immobilien handeln und bauen?

Das Baumaterial wird sich d4ndern, zum
Beispiel diirfte vermehrt mit Holz gebaut
werden, aber auch mit neuen, hitze- und
kalteresistenten Materialien. Ddmmung
wird ein grosses Thema sein, aber auch
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Donato Scognamiglio ist Professor an der
Universitat Bern und Teilhaber von lazi.

das autarke Energiehaus, das Strom sel-
ber produziert, aber auch ins Netz abgibt.
Es wird vermehrt eine verdichtete Bau-
weise geben mit neuen Wohnformen, das
heisst mit mehr Gemeinschaftsraumen
und mit der Integration von verschiede-
nen Generationen. Dieses Zusammen-
riicken wird dann mehr Griinfldche pro-
duzieren, die geeignet ist, die Effekte der
Erderwdrmung teilweise abzuwenden.
Aber auch im Bereich Smart Cities wer-
den wir sicher sehr viele Neuerungen se-
hen, die uns einerseits das Leben erleich-
tern, uns aber auch darin unterstiitzen,
Energie zu sparen und weniger CO, in die
Atmosphdre zu pusten.

Und welche Weiterbildungen wird
man dann benétigen?

Nach wie vor kdnnen verschiedene Aus-
und Weiterbildungswege zum Ziel fiih-
ren. Allerdings wird die Informatik mit
der fortschreitenden Digitalisierung auch
wieder neue Spezialgebiete schaffen.

ANZEIGE

Als fuhrender Expertenverband fur Wirtschaftsprufung, Steuern und
Treuhand ermoglicht EXPERTsuisse zusammen mit seinen Mitgliedern
den Weg hin zu einer digitaleren und nachhaltigeren Schweizer Wirtschaft.

Kompetenzen mit Zukunftsrelevanz
Seit bald 100 Jahren bildet EXPERTsuisse als Expertenverband fiir Wirtschafts-
prifung, Steuern und Treuhand die Experten der Zukunft aus. «Mitglied

von EXPERTsuisse» ist die hdchste Qualitatsauszeichnung der Prifungs- und
Beratungsbranche. Unsere Mitglieder stehen fiir Fachkompetenz dank
fundierter Ausbildung und kontinuierlicher Weiterbildung. Hierzu hilft der
innovative EXPERTsuisse Ansatz zur Kompetenzbildung und -zertifizierung.

oy

www.startyourcareer.ch

Mitglieder, die Nutzen stiften
Die Gber 10000 Einzelmitglieder und rund 800 Mitgliedunternehmen leisten einen
wichtigen Beitrag fur die Gesamtwirtschaft. Die Mitglieder von EXPERTsuisse
stellen die unabhangige Prifung von finanziellen und nichtfinanziellen Unterneh-
mensinformationen sicher und bieten nachhaltige Beratung — ein Auftrag mit

grosser Tragweite flur Wirtschaft, Gesellschaft und Umwelt.

www.expertsuisse.ch/mitglieder-finden

www.expertsuisse.ch
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