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Chefsache

Bildung in der 
Schweiz – von 
hoher Bedeutung

Präsidentin der Müller-Möhl Group, Zürich

Wussten Sie, dass Bildung 
nicht nur klug, sondern 
auch gesund macht? 

Kein Scherz: Bildung steigert ge-
mäss einer OECD-Studie den kör-
perlichen und geistigen Gesund-
heitszustand. Gleichzeitig werden 
in der Studie aber auch makro
ökonomische Bezüge hergestellt: 
Eine längere Schulbildung einer 
Person führe langfristig auch zu 
einer Steigerung des BIP.

Hochqualifiziertes Humankapital 
wird für die Schweizer Wirtschaft 
in einer zunehmend globalisier-
ten und arbeitsteiligen Welt zum 
entscheidenden Faktor. Vor dem 
Hintergrund, dass immer mehr 
Frauen immer besser ausgebildet 
sind, der Anteil der Männer aber 
stabil bleibt, ist langfristiges 
Wachstum zwingend mit einer Er-
höhung der weiblichen Erwerbs-
quote verbunden. Der «Econo-
mist» spricht gar von der weltweit 
schlechtest genutzten Ressource!

Um diese zu fördern, subventio-
niert allein der Kanton Zürich sei-
ne Kinderkrippen mit jährlich 
über 30 Mio Fr. Heikel an der 
ganzen Sache ist, dass damit ge-
nau jenen Müttern die Erwerbs
tätigkeit erschwert – nicht er-

leichtert – wird, von denen man 
sich den grössten Wachstums-
schub erhofft: Jenen des Mittel-
standes. Wie kommt das?

Das Schweizer Steuersystem sieht 
einkommensabhängige Betreu-
ungskosten vor, was vor allem Fa-
milien mit kleinen und mittleren 
Einkommen entlasten soll. Aber 
bereits ab einem jährlichen Ein-
kommen von 60 000 Fr.  lohnt es 
sich für den anderen Elternteil 
(meist die Mutter) finanziell gar 
nicht, mehr als zwei Tage zu ar-
beiten. Dies zeigt sich umso deut-
licher, je mehr Kinder eine Fami-
lie hat. Mehr Arbeiten hiesse dann 
paradoxerweise weniger verdie-
nen. Erstens geht dem Wachs-
tumsmotor der Schweizer Wirt-
schaft auf diese Weise quasi der 
Sprit aus, zweitens verliert die 
Wirtschaft dringend benötigtes 
Humankapital, und drittens wer-
den so die demografischen und 
Babystreik-Probleme nicht gelöst.

Dabei stimmt die Stossrichtung 
durchaus: Ohne attraktivere Be-
treuungsmöglichkeiten ist eine Er
höhung der Erwerbsquote kaum 
denkbar. Optimierungspotenzial 
besteht vielmehr bei der Umset-
zung. Eine sinnvolle Alternative 
wäre etwa die Einführung von Be-
treuungsgutscheinen, die an eine 
Erwerbsarbeit geknüpft sind. Klar 
ist: Soll Bildung nicht nur gesund, 
sondern auch rentabel sein, müs-
sen gut ausgebildete Frauen auch 
die Chance erhalten, ihr Potenzial 
einzusetzen. Externe Kinderbe-
treuung ist also nicht nur eine po-
litische, sondern auch eine wirt-
schaftliche und gesellschaftliche 
Herausforderung – auf ideologi
sche Scheuklappen von links und 
rechts können wir gut verzichten.

VIDEOCLIPS Jobsuchende  
setzen immer mehr auch auf 
selbst gedrehte Videos. Doch 
Vorsicht: Das kann schnell 
kontraproduktiv werden. 

 
Constantin Gillies

Vor der Kamera posieren, statt 
Zeugnisse kopieren – diese Bewer-
bungsstrategie macht Schule. Im-
mer mehr Jobsuchende hängen 
kurze Videoclips an ihre Online-
Bewerbung oder stellen sie ins 
Netz in der Hoffnung, so prospek-
tive Arbeitgeber zu überzeugen. 
Wer jetzt aber glaubt, fehlende Er-
fahrung mit Enthusiasmus vor der 
Kamera ausgleichen zu können, 
sollte lieber zweimal überlegen. 

Denn der Grat zwischen Peinlich-
keit und gelungener Eigenwer-
bung ist schmal.

Bekanntestes Negativbeispiel ist 
das Machwerk eines gewissen Alek-
sey Vayner, Absolvent der US-Elite
universität Yale. Der Tausendsassa 
hatte unlängst ein Bewerbungsvi-
deo mit dem unbescheidenen Titel 
«Impossible is nothing» ins Netz ge-
stellt, das ihn beim Tennisspielen, 
beim Tanzen mit einer leichtbeklei-
deten Dame und im Fitnessstudio 
zeigt (Gewicht der Hanteln insge-
samt 130 kg). Eigentlich wollte sich 
der Absolvent damit einen Job bei 
der Investmentbank UBS angeln. 
Stattdessen ging das Video um die 
Welt und Vayner wurde mit Hohn 
und Spott übergossen.

Genau hier liegt das Problem 
von Videobewerbungen: Wie der 

Clip ankommt, hängt stark vom 
Empfänger ab – und wie der tickt, 
lässt sich nur schwer abschätzen.  
Dazu einige Grundregeln: 
•  Das Video darf nicht länger als 
drei Minuten dauern. 
•  Es gelten die gleichen Klei
dungsregeln wie beim Vorstel-
lungsgespräch. 
•  Der Bewerber sollte Verspre-
cher, Ähs und Umgangssprache 
auf ein Minimum reduzieren. 
•  Trotzdem 
darf der Auf-
tritt nicht 
auswendig 
gelernt wir-
ken.

Professionell, 
aber nicht langweilig, lo-
cker, aber nicht kumpel-
haft, das ist ein schwie-

riger Spagat. «Es gibt noch keine 
feste Form», bestätigt Markus Bälli. 
Der Schweizer Fernsehprofi dreht 
im Auftrag von Stellensuchern seit 
einiger Zeit Clips. Seine Klienten 
kommen vor allem aus Ressorts, in 
denen der öffentliche Auftritt eine 
besonders grosse Rolle spielt, etwa 

dem Verkauf. «Es 
reicht nicht, 

sich einfach 
nur auf einen 
Stuhl zu set-
zen», meint 
der Experte. 

Viele seiner Kunden liessen auch 
daheim filmen, beim Sport oder 
unter freiem Himmel, denn «ein 
wenig Unterhaltung darf schon 
sein». 

Wer sich keine Profis leisten will, 
der kann mit Hilfe der Software «CV 
One» für wenige Franken selber 
drehen; für die Aufnahme der Bil-
der reicht eine einfache Webcam. 
Allerdings ist noch eine zweite War-
nung angezeigt: Die meisten Perso-
nalverantwortlichen stehen Bewer-
bungsvideos nämlich skeptisch bis 
ablehnend gegenüber. Dazu 
kommt, dass im Rahmen von Anti-
diskriminierungsbemühungen in 
Zukunft immer mehr persönlich-
keitsbezogene Angaben aus den 
Bewerbungen entfernt werden, wie 
etwa ein Foto. Wie aber passt das 
zu einer Videobewerbung?

Sich ins Bild setzen kann schnell peinlich werden

Constantin Gillies

Es klingt wie der Albtraum 
eines jeden Jobsuchers: Das 
Unternehmen lädt zum Be-

werbungsgespräch ein, und der 
Personalverantwortliche projiziert 
zur Begrüssung ein Foto des Kan-
didaten an die Wand - mit Bierfla-
sche in der Hand, wie er sich gera-
de übergibt. 

Doch diese Geschichte ist keine 
Horrorvision, sondern Realität: 
Ein Programmierer, der sich bei ei-
ner Agentur in Stuttgart beworben 
hatte, wurde derart brutal von sei-
nen Online-Spuren eingeholt. 
Freunde hatten die Fotos ur-
sprünglich ins Netz gestellt, der 
Personalchef war beim Googeln 

über die Partyimpressionen ge-
stolpert. Der Kandidat hatte übri-
gens Glück – er wurde trotzdem 
eingestellt.  

Von solchen Entblössungen 
werden Jobsucher in Zukunft häu-
figer berichten können: Denn auch 
Arbeitgeber und Personalberater 
nutzen mittlerweile ganz selbst-
verständlich Suchmaschinen. 

Die Reputation entscheidet
«Die Welt ist heute der Arbeits-

markt, da geht es nicht ohne das 
Internet», erklärt Doris Aebi, 
selbstständige Headhunterin aus 
Zürich, «nur so werden Kandi-
daten sichtbar». Einer deutsch-
sprachigen Studie zufolge werfen 
28% aller Personalberater einen 
Blick ins Netz, um an Informa
tionen über Kandidaten zu kom-
men, übrigens nicht immer zum 
Nutzen der Jobsucher: Ein Viertel 
der Headhunter gab an, schon ein-
mal eine Zielperson nach der Web-
Recherche aussortiert zu haben.

Wurden früher sorgfältig Zeug-
nisse kopiert und Mappen zusam-
mengestellt, geht es heute darum, 
das eigene Image im Netz zu polie-
ren und auf dem aktuellsten Stand 
zu halten. Die neue Devise heisst: 
Passive Rekrutierung. Statt zu su-
chen, wartet man darauf, gefun-
den zu werden. Ein Drittel aller 
Stellensuchenden zieht es mittler-
weile vor, von den Unternehmen 
kontaktiert zu werden, anstatt 
selbst in Aktion zu treten, ergab 
unlängst eine Studie der Universi-
tät Frankfurt am Main. Zahlen für 
die Schweiz fehlen noch.

Den Königsweg bei der Selbst-
vermarktung via Internet formu-
liert Headhunterin Aebi so: «Am 
besten, Sie werden zitiert.» Um für 
Googler sichtbar zu werden, sei es 
unerlässlich, auf Kongressen auf-
zutreten, Artikel für Fachzeitungen 
zu schreiben oder – besser noch  –
von grossen Publikationen inter-
viewt zu werden. Direkt dahinter 

gewinnt die private Homepage 
weiter an Bedeutung, «wenn sie 
professionell gemacht ist», 
schränkt Aebi ein.

Besonders nützlich ist ein pri-
vater Internetauftritt, wenn er eine 
herkömmliche Bewerbung, ob 
elektronisch oder auf Papier, er-
gänzt. «Ich erwarte zusätzliche De-
tails zu bestimmten biografischen 

Themen wie Diplomarbeit, Ausar-
beitung von Projekten etc., und 
zwar leicht auffindbar», formuliert 
Tim Ackermann die Anforde-
rungen. Der Senior Recruitment 
Manager sucht für den Software-
konzern Microsoft in der Schweiz 
und Deutschland nach Talenten. 
Er kritisiert, dass Bewerber das 
Medium Homepage oft nicht effi-
zient nutzten, etwa indem sie rele-
vante Inhalte geradezu verste-
cken.

Doch gerade das – nämlich ge-
funden zu werden – ist in Zukunft 
der halbe Job. Warum, zeigt ein 
Blick in die USA: Dort nutzen Un-
ternehmen schon selbstverständ-
lich Menschen-Suchmaschinen 
wie ZoomInfo. Diese Internet-
dienste sichten rund um die Uhr 
Netzquellen wie Konferenzpro-
gramme, Zeitschriftenartikel oder 
private Homepages und erstellen 
aus diesen Info-Splittern erstaun-
lich präzise Personenprofile. 

Anhand dieser Daten können 
Personalverantwortliche aus dem 
Netz leicht Kandidaten mit spezi-
ellen Qualifikationen fischen. 

Selbst Suchmuster wie «Ehemalige 
Marketing-Mitarbeiter der UBS» 
werden möglich. Rund 20% der 
500 grössten amerikanischen Un-
ternehmen nutzen bereits den 
Dienst.

Besser zweimal kontrollieren
Doch wie schwer sich selbst IT-

Profis mit ihrer Präsentation im 
Netz tun, weiss Gitte Härter. Die 
Münchner Trainerin berät Bewer-
ber in Sachen Selbstmarketing:  
«Gut gemacht bedeutet: Das Lay-
out ist aufgeräumt, der Kontrast 
stimmt, es gibt keine Bildchen oder 
Animationen. Selbst Computer-
profis lassen sich immer wieder zu 
überflüssigen Spielereien hinreis-
sen. Der Bewerber sollte sich fra-
gen: Würde ich das in eine Papier-
bewerbung tun? Niemand käme 
beispielsweise auf die Idee, seiner 
Bewerbungsmappe Partyfotos bei-
zulegen. Achten Sie ausserdem da-
rauf, dass Dokumente nicht zu 
gross sind und einfach ausgedruckt 
werden können. Kontrollieren Sie 
alles sorgfältig, bevor Sie die Seite 
freischalten.»

Im Netz nicht durch die Maschen fallen
Internetbewerbung Wurden früher Zeugnisse kopiert und Mappen zusammengestellt, geht es heute darum, das eigene 
Image im Internet zu polieren und aktuell zu halten. Passive Rekrutierung heisst die Devise – warten, bis man gefunden wird.

Carolina 
Müller-Möhl

Riet Cadonau Der neue Ascom-Chef hält viel von Disziplin 
und lässt sich nicht gerne fremdbestimmen. Seite 23

Ein Drittel der  
Stellensuchenden zieht 
es vor, von der Firma  
kontaktiert zu werden.

«Ohne attraktivere 
Betreuungsmöglichkeiten 
verliert die Schweizer 
Wirtschaft qualifiziertes 
weibliches Humankapital.»
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Die private Homepage gewinnt als Bewerbungsinstrument an Bedeutung – doch bei der Selbstvermarktung lauern vielfältige Gefahren.

Bewerbungs-website

Die Basisregeln 
Ergänzungen Hinterlegen Sie 
im Internet-Auftritt alle weiter-
führenden Informationen, für 
die in der Papier- oder E-Mail-
Bewerbung kein Platz ist, etwa 
Arbeitsproben und Originale.

Layout Verwenden Sie ein über-
sichtliches Layout. 
 
Versionen Aktualisieren Sie die 
Infos auf der Website regelmäs-
sig, vor allem den Lebenslauf. 
Achten Sie darauf, dass alte Ver-
sionen nicht noch irgendwo im 

Netz kursieren, etwa im Google 
Cache oder im Internetarchiv 
(www.archive.org).

Benutzerfreundlich Verzichten 
Sie auf technische Spielereien 
(Animationen usw.); Ausnahme: 
IT-Branche. Legen Sie die  
Seiten so an, dass sie leicht  
ausgedruckt werden können.

Verlinkung Machen Sie die Sei-
te bekannt, etwa durch Verlin-
kung auf das eigene Profil in ei-
ner Jobbörse oder durch Verfas-
sen eines Weblog.

Du sollst dir 
ein Bild 
von dir  
machen – 
aber richtig.

a1pix/ktp


