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Schweiz

Arbeitsmarkt

Alte unerwiinscht

Die OECD stellt in der Schweiz eine zunehmende Arbeitslosigkeit bei Menschen
tiber 55 Jahren fest. Ein Grund dafiir sei die Altersdiskriminierung.

Michael Soukup
Bern

Wenn es um dltere Arbeitnehmer geht,
lehnt sich die offizielle Schweiz ent-
spannt zuriick. Auf die Frage des TA, wie
es um die Altersarbeitslosigkeit stehen
wiirde, antwortete das Staatssekretariat
fiir Wirtschaft (Seco) im Mai: «Im inter-
nationalen Vergleich steht die Schweiz
gut da. Die Arbeitsmarktbeteiligung ist
deutlich hoher und die Arbeitslosen-
quote deutlich tiefer als im OECD-Durch-
schnitt.» Zudem sei man der Ansicht,
dass in der Schweiz relativ gute Rahmen-
bedingungen fiir die Erwerbstitigkeit
von ilteren Personen bestehen wiirden.
Immerhin: «Es gibt aber sicherlich auch
noch Verbesserungspotenzial.»
Tatsdchlich ist der gestern veroffent-
lichte OECD-Bericht zur Situation der al-
teren Arbeitnehmenden in der Schweiz
auf den ersten Blick voller Lob: «Die
Schweiz befindet sich im Hinblick auf die
durchschnittliche Beschiftigungsquote
lterer Menschen in der Spitzengruppe
der OECD-Lander.» 2012 lag unser Land
mit einer Erwerbsquote von 70,5 Pro-
zent der 55- bis 64-Jdhrigen fast 17 Pro-
zentpunkte iiber dem OECD-Durch-
schnitt von 54 Prozent. Damit schnitten
nur noch Island, Neuseeland, Schweden
und Norwegen besser ab als die Schweiz.
Auf den zweiten Blick relativiert sich
die heile Welt: Zu den Ersten wiirde die
Schweiz nur bei den Minnern unter
60Jahren und bei Hochschulabsolventen
zdhlen. «Bei den 60- bis 64-Jdhrigen, den
Frauen und Personen ohne Hochschul-
abschluss ist die Schweiz schon nicht
mehr bei den Besten», so die OECD. «Es
konnte also mehr getan werden, um allen
Arbeitnehmenden bessere Angebote und
Anreize zur Weiterarbeit zu bieten.»

Mehr Langzeitarbeitslose

Besonders aufgefallen ist der OECD die
Zunahme der Langzeitarbeitslosigkeit
bei den iiber 55-jdhrigen Erwerbslosen:
«Mehr als die Hilfte (58,6 Prozent) der
tiber 55-jdhrigen arbeitslosen Schweize-
rinnen und Schweizer ist 2012 linger als
ein Jahr ohne Arbeit geblieben, was iliber
dem Durchschnitt des OECD-Raums von
47,2 Prozent liegt.» In diesem letzten
Jahrzehnt habe sich die Situation in der
Schweiz also verschlechtert, denn 2002
lag die Haufigkeit von Langzeitarbeits-
losigkeit bei den iiber 55-Jdhrigen noch
bei 40 Prozent. Einen moglichen Grund
dafiir sieht die OECD in der altersbe-
dingten Diskriminierung bei der Einstel-
lung, «eine Praxis, die in der Schweiz ge-
setzlich nicht verboten und nach wie vor
verbreitet ist». Dies im Unterschied zu
fast allen OECD-Lindern, die Rechtsvor-
schriften dagegen verabschiedet hitten.
«Die Schweiz ist den Empfehlungen des
OECD-Berichts von 2003 dieser Hinsicht
nicht gefolgt», stellt die Organisation
fest. Tatsidchlich hat der Nationalrat
2009 eine parlamentarische Initiative
zur Einfiihrung eines entsprechenden
Gesetzes abgelehnt. Als weitere Mass-
nahmen zur Bekdmpfung der Altersar-
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In den Regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) sind hiufig dltere Personen anzutreffen. Foto: Gaétan Bally (Keystone)

beitslosigkeit schlagen die OECD-Okono-
men eine Lohnflexibilitdt im Alter vor.
Um die Mo6glichkeit der beruflichen Mo-
bilitdt gegen Ende des Erwerbsleben zu
verbessern, miissten die Lohnraster, die
Lohnerh6hungen zum Teil automatisch
an das Alter binden, von Arbeitgebern
und Gewerkschaften gedndert werden.
Doch auch in diesem Bereich ist die
OECD unzufrieden mit der Situation in
der Schweiz: «Im Verlauf der letzten
zehn Jahren hat es bei der Lohnbemes-
sung kaum Entwicklungen gegeben.»

Aber nicht nur hier hat die Schweiz
ihre Hausaufgaben nicht gemacht. Die
OECD empfahl der Schweiz und 21 wei-
teren Lindern elf Massnahmen, um il-
teren Arbeitnehmenden Anreize zur
Weiterarbeit zu bieten. Zufriedenstel-
lend umgesetzt hat die Schweiz aber
bloss zwei Empfehlungen. Darauf ange-
sprochen sagt Boris Ziircher, Leiter
Direktion fiir Arbeit beim Seco: «Wir
standen schon vor zehn Jahren gut da,
deshalb sind Verbesserungen auf diesem
Gebiet schwierig zu erreichen.» Ausser-
dem sei man nicht zu 100 Prozent mit
den Empfehlungen der OECD einver-
standen. «Insbesondere bei der Alters-
diskriminierung legt die Schweiz den Fo-
kus auf Sensibilisierungsmassnahmen
und nicht auf Gesetze.»

Unzufrieden ist die OECD auch hin-
sichtlich des Umgangs der Schweizer Un-
ternehmen mit der Alterungsproblema-
tik und kritisiert dabei namentlich den
Schweizerischen Arbeitgeberverband.
Dessen im vergangenen November an-
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gekiindigte Initiative «Arbeitsmarkt
45 plus» soll Anreize schaffen, um die Be-
schiftigung dlterer Arbeitnehmer zu for-
dern - und so den Fachkriftemangel zu
entschdrfen. Doch bis heute liegen keine
konkreten Massnahmen vor. So mahnt
die OECD denn auch: Mit zunehmender
Alterung der Bevolkerung und mit dem
Riickgang der Zuwanderung (namentlich
infolge der Masseinwanderungsinitia-
tive) miisse die Verwendung bislang un-
genutzter Arbeitskréftepotenziale gefor-
dert werden. Daniella Liitzelschwab,
Mitglied der Geschiftsleitung beim Ar-
beitgeberverband, weist die Kritik zu-
riick und betont, dass die Arbeiten der
Arbeitgeber im Rahmen der Initiative
«Arbeitsmarkt 45 plus» intensiv am Lau-
fen seien. Lob gibt es von der OECD fiir

das im vergangenen November vom Bun-
desrat verabschiedete Massnahmenpa-
ket zur Fachkrifteinitiative. Damit soll
der Fachkriftemangel dank der Forde-
rung des inldndischen Potenzials bis
2020 gelindert werden. Ob dies auch die
wachsende Altersarbeitslosigkeit lindern
wird, bleibt offen. «Es stellt sich die
Frage, ob eine Zustimmung zur Ecopop-
Initiative einziges Instrument bleibt, um
Parteien und Unternehmen indirekt in
die Pflicht zu nehmen, sich den demo-
grafischen Herausforderungen einer im-
mer dlter werdenden Gesellschaft zu
stellen», sagt Heidi Joos von 50 plus Out
in Work. Der Zentralschweizer Verein
engagiert sich fiir die Interessen der
liber 50-Jdhrigen auf dem Arbeitsmarkt.
Kommentar Seite 2

Alternativen

Als Berater sind Altere gefragt

Einige Grossfirmen bieten
spezielle Arbeitsmodelle fiir
tiber 50-Jahrige an.

Markus Brotschi
Bern

Anders als andere Linder hat in der
Schweiz die Politik bisher keine Forder-
massnahmen fiir iltere Arbeitneh-
mende ergriffen. Altersforscher Fran-
cois Hopflinger fiihrt dies auf die libe-
rale Arbeitsmarktpolitik zuriick, aber
auch auf die vergleichsweise tiefe Ar-
beitslosigkeit unter den Alteren. In der
Schweiz hdngt es vom Engagement ein-
zelner Firmen ab, wie auf die Bediirf-
nisse der {iber 50-Jdhrigen Riicksicht ge-
nommen wird. Ein Beispiel ist die AXA-
Winterthur. Sie ermoglicht Arbeitneh-
mern ab 58, ihr Pensum um 20 Prozent
zu reduzieren, ohne dass sie dadurch
eine Einbusse bei der Pensionskasse er-
leiden. Der Mitarbeiter kann also von
100 auf 80 Prozent reduzieren, ist aber
weiterhin zum vollen Lohn versichert.
Laut Hopflinger kiimmern sich bis-
lang vor allem Grossfirmen spezifisch
um iltere Mitarbeiter. So fiihren die SBB
flexible Pensionierungsmodelle ein.
Diese sollen es einerseits Mitarbeitern
mit belastender korperlicher Arbeit er-
moglichen, sich frithzeitig pensionieren
zu lassen. Andererseits wird fiir andere

Berufsgruppen die Mdéglichkeit geschaf-
fen, das Pensum vor dem ordentlichen
Rentenalter zu reduzieren und im Ge-
genzug dariiber hinaus zu arbeiten.

Eine Vorreiterrolle nimmt der Tech-
nologiekonzern ABB ein. Dieser griin-
dete vor 20 Jahren die Beratungsfirma
Consenec. ABB-Fiihrungskrifte ab 60
werden in die Consenec versetzt, wo sie
zu deutlich geringerem Gehalt, aber mit
weniger Stress arbeiten. Ziel ist es, das
Management zu verjiingen und gleich-
zeitig das Wissen der Kader zu erhalten.

Den Idealbetrieb fiir dltere Mitarbei-
ter gibt es nicht. Richtiggehend gefragt
sind tiber 50-Jdhrige als Berater. Die Out-
placement-Firma Grass beschiftigt
mehrheitlich Mitarbeitende um die 50,
wie der Berner Geschiftsstellenleiter
Walter Burkhalter sagt. Das liegt einer-
seits an der Erfahrung, die die Berater in
diesem Alter mitbringen. Dazu kommt,
dass die Kunden der Firma Grass mehr-
heitlich ilter als 50 sind. Es handelt sich
oft um Kaderleute, die eine neue Stelle
suchen. Oftmals sei es wichtig, dass die
Berater nicht wesentlich jiinger seien als
die zu Beratenden, sagt Burkhalter.

Laut Ho6pflinger gibt es auch ver-
steckte Forderstrategien fiir dltere Mit-
arbeitende, die die Firmen bewusst
nicht offentlich machen. So wiirden ein-
zelne Betriebe auf Frauen ab 50 setzen,
weil diese nicht mehr durch Kinderbe-
treuung absorbiert seien.

«Braucht es einen
30-Jahrigen?»

Stellenvermittler José M.
San José sagt, warum dltere
Bewerber im Arbeitsmarkt
benachteiligt sind.

Mit José M. San José
sprach Claudia Blumer

Werden iltere Arbeitnehmer

in der Schweiz diskriminiert?
Diskriminierung ist ein zu starker Aus-
druck. Aber es ist eine Tatsache, dass
liber 50-Jdhrige eher Miihe haben, eine
Stelle zu finden. Die Zahlen sind deut-
lich. 27 Prozent der Ausgesteuerten sind
iiber 50, der Anteil der 55- bis 64-Jihri-
gen unter den Langzeitarbeitslosen ist
liberproportional.

Weshalb haben Firmen Vorbehalte
gegeniiber ilteren Bewerbern?

Es kursieren viele klischeehafte oder
falsche Vorstellungen beziiglich Lohn-
forderungen, Gesundheit oder Leis-
tungsfihigkeit. Altere gelten auf dem Ar-
beitsmarkt beispielsweise als weniger
leistungsbereit und gesundheitlich an-
falliger. Oft ist das Gegenteil der Fall.

Tatsdchlich?

Uber 50-Jihrige sind im Schnitt seltener
krank, sie sind produktiver und loyaler
gegeniiber dem Arbeitgeber. Im letzten
Abschnitt ihres Berufslebens sind sie oft
tiberdurchschnittlich engagiert.

Weil sie vor der Pensionierung noch
etwas erreichen wollen?

Das vielleicht auch. Vor allem aber ha-
ben die meisten in diesem Alter schon
genug Bestitigung erhalten und nicht
mehr den Drang, sich {ibermissig bewei-
sen zu miissen. Sie konnen sich auf die
Arbeit konzentrieren.

Ganz unrichtig sind die Klischees
aber trotzdem nicht, oder?

Altere Bewerber miissen sich bewusst
sein, dass man sich heute nicht mehr
liber Jahre hinweg auf den Status quo
einstellen kann. Viele Altere, gerade gut
qualifizierte, hochspezialisierte, sind
bei Verdnderungen verloren. Es fehlt
ihnen an Offenheit und Bereitschaft zur
Weiterentwicklung.

Wo besteht mehr Handlungsbedarf,
bei den Arbeitgebern oder bei den
Arbeitnehmern?

Bei den Arbeitgebern ist die Sensibilisie-
rung wichtiger, denn die Rekrutierungs-
verfahren laufen oft sehr statisch ab.
Man erstellt ein Profil mit Kriterien und
Altersgrenze. Den Menschen ldsst man
dabei erst einmal weg. Wir fragen uns
manchmal bei der Personalsuche:
Braucht es da wirklich einen 30-Jahri-
gen? Und wir erlauben uns, einen oder
zwei dltere Kandidaten vorzuschlagen.
Sobald der Mensch ins Spiel kommt und
man sich kennen lernt, sieht es anders
aus. Die Arbeitnehmer miissen flexibler
werden. Es kann doch nicht befriedi-
gend sein, zur Beibehaltung des bisheri-
gen Lohnniveaus stempeln zu gehen,
statt zu einem tieferen Lohn zu arbeiten.

Der OECD-Bericht riigt unter
anderem die altersabhiingige
Lohnbemessung. Ist sie ein
Problem?

Der Lohn ist ein wichtiger Faktor. Ab 50
sind die Arbeitnehmer meistens in einer
Lohnstufe, in der sie unter Umstinden
eine Lohneinbusse in Kauf nehmen miis-
sen. Arbeitnehmer sollten flexibler sein
und vermehrt Hand bieten zu kleinen
Anpassungen. Vor allem bei Stellen-
wechseln, bei Neuorientierung oder
Reintegration darf man nicht den An-
spruch haben, unbedingt auf dem bishe-
rigen Niveau zu bleiben.

7 José M. San José
Der 52-jahrige
Marketingplaner und
Verkaufsleiter ist seit
2006 als Chief
Marketing Officer in
der Geschaftsleitung
der Stellenvermitt-
lungsfirma Adecco
Switzerland.
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