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Editorial

Chancen fur altere Arbeitnehmende
auf dem Arbeitsmarkt verbessern

Ludwig Géartner
Bundesamt fur
Sozialversicherung

Die kiinftige demografische Entwicklung ist auf drei
Faktoren zuriickzufiihren: Erstens die sinkende Anzahl
Kinder, zweitens die steigende Lebenserwartung und
drittens die Migration. Insgesamt fiihrt dies zu einer Ver-
schiebung der Altersstruktur mit mehr dlteren und weni-
ger jilngeren Altersgruppen. Die Auswirkungen werden
meist unter negativen Vorzeichen thematisiert: steigende
Sozialausgaben, sinkendes Wirtschaftswachstum und
verschdrfte politische (Verteilungs-) Konflikte zwischen
den Altersgruppen.

Fiir staatliche Massnahmen ist der Spielraum zur di-
rekten Beeinflussung der demografischen Alterung rela-
tiv begrenzt: Eine umfassende Politik der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf kann die Geburtenrate erhohen,
dies ist aber erst sehr langfristig wirksam. Die steigende
Lebenserwartung — insbesondere weil sie mit einer Zu-
nahme der beschwerdefreien Lebensjahre einhergeht —
ist ein Gewinn und es wird kaum jemand ernsthaft for-
dern, sie sei zu stoppen. Und einer verstirkten Immigra-
tion sind aufgrund der Anforderungen auf dem Arbeits-
markt und der Integrationsfihigkeit unserer Gesellschaft
Grenzen gesetzt.

Die Verschiebungen in der Altersstruktur sind damit
mehr oder weniger gegeben. Wir miissen uns deshalb
darauf konzentrieren, deren Folgen zu bewidltigen. Aus
wirtschaftlicher Sicht stellen sich zwei Herausforderun-
gen: Immer weniger Erwerbstitige miissen die Mittel fiir
immer mehr Altersrentnerinnen aufbringen. Und in der
aktiven Phase miissen die Mittel fiir eine immer lingere
Lebensspanne erarbeitet werden. In dieser Situation ha-
ben wir drei Moglichkeiten: Erstens konnen wir die
Mittel auf eine lingere Periode verteilen. Konkret bedeu-

tet dies: entweder mehr Konsumverzicht in der aktiven
(z.B. via hoherer Beitrige fiir die Altersvorsorge) oder
inaktiven (z.B. tiefere Leistungen im Rentenalter) Phase.
Zweitens konnen wir wihrend der aktiven Phase mehr
produzieren. Das heisst, dass mehr Personen erwerbstdi-
tig sind oder ihre Erwerbstitigkeit ausdehnen, oder dass
die Produktivitiit gesteigert wird, was aber auch hohere
Anforderungen an die Erwerbstiitigen bedeutet. Drittens
konnen wir die aktive Phase verlingern, indem wir nach
der Ausbildung frither in den Arbeitsmarkt eintreten
oder spdter mit arbeiten aufhoren, sprich das Rentenalter
nach oben anpassen.

Diese letzte Option nimmt in der politischen Debatte
eine dominante Rolle ein. Aus volkswirtschaftlicher
Sicht ist dies allerdings kaum entscheidend. Zwar wird
dadurch die AHV vor allem auf der Ausgabenseite etwas
entlastet. Entscheidend ist jedoch die Beeinflussung des
tatsichlichen Riicktrittsalters. Bei den Sozialversicherun-
gen spielt hier die zweite Sdule die entscheidende Rolle:
Wer iiber ein hohes Altersguthaben verfiigt, geht auch
frither in den Altersruhestand.

Mindestens ebenso bedeutend sind jedoch die Arbeits-
moglichkeiten und Arbeitsbedingungen, welche dalteren
Arbeitnehmenden auf dem Arbeitsmarkt geboten wer-
den. In den 90er-Jahren haben die Unternehmungen das
Signal gegeben, dass dltere Arbeitnehmende auf dem Ar-
beitsmarkt tendenziell unerwiinscht sind, indem sie ihre
Restrukturierungen vornehmlich iiber Friihpensionie-
rungen gelost haben. Aber auch heute noch nennt ein
grosser Teil der Arbeitgebenden Friihpensionierungen
als wichtigste Massnahme im Falle von notwendigen
Personalreduktionen. Es braucht deshalb glaubhafte
Anstrengungen, die Situation dlterer Arbeitnehmender
auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Dies ist eine der
Voraussetzungen, damit eine Erhohung des Rentenalters
politisch eine Chance hat.
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Anpassung der Hinterlasse-
nen- und Invalidenrenten des
BVG auf den 1. Januar 2006
Wie das Bundesamt fiir Sozialver-
sicherung am 31. Oktober 2005 mit-
teilte, werden auf den 1. Januar 2006
jene obligatorischen Hinterlasse-
nen- und Invalidenrenten der zwei-
ten Séule erstmals an die Preisent-
wicklung angepasst, die seit drei
Jahren ausgerichtet werden. Der
Anpassungssatz stellt auf den Sep-
temberindex der Konsumentenprei-
se im Jahre 2005 von 104,7 (Basis
Mai 2000=100) und den September-
index des Jahres 2002 (101,9) ab.
Der Anpassungssatz betriagt 2,8 %.

11. AHV-Revision:
weiteres Vorgehen

Der Bundesrat hat am 2. Novem-
ber 2005 eine Aussprache iiber die
Ergebnisse der Vernehmlassung zur
11. AHV-Revison gefiihrt. Dabei
hat er entschieden, am Vorhaben ei-
ner schrittweisen Reform der AHV
festzuhalten und als erste Etappe die
11. AHV-Revision weiterzufiihren.
Dazu legt er bis Ende Jahr zwei Bot-
schaften vor: Die eine betrifft die
Einfiihrung von Vorruhestandsleis-
tungen im Bundesgesetz iiber Ergén-
zungsleistungen zur AHV/IV fiir
Versicherte zwischen 62 und 65, wel-
che die massgebenden Einkommens-
voraussetzungen erfiillen. Die zweite
Botschaft umfasst die restlichen Be-
schliisse. Der Bundesrat hélt die 11.
Revision als kurzfristiges Massnah-
menpaket fiir unumgénglich, da sich
die finanzielle Lage der AHV in den
ndchsten fiinf Jahren deutlich ver-
schlechtern wird. Er verzichtet indes
auf die Aufhebung der Witwenrente
fiir kinderlose Frauen.

Kinderzulagen in der Land-
wirtschaft werden erhoht

Mit Beschluss vom 9. November
2005 erhoht der Bundesrat per 1. Ja-
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nuar 2006 die Kinderzulagen in der
Landwirtschaft um monatlich fiinf
Franken. In den Genuss dieser Zula-
gen kommen nur Bauernfamilien in
bescheidenen Verhiltnissen sowie
landwirtschaftliche ~ Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer.

Die Kinderzulagen belaufen sich
ab 1. Januar 2006 auf folgende Be-
trige:

e 175 Franken (180 Franken ab dem

3. Kind) im Talgebiet
e 195 Franken (200 Franken ab dem

3. Kind) im Berggebiet

Die Kinderzulagen stehen Klein-
béduerinnen und Kleinbauern mit ei-
nem Kind zu, wenn ihr reines Ein-
kommen 30000 Franken im Jahr
nicht iibersteigt. Diese Grenze er-
hoht sich um 5000 Franken fiir jedes
weitere Kind. Bei Einkommen, wel-
che die Einkommensgrenze um
hochstens 7000 Franken iiberstei-
gen, besteht Anspruch auf einen
Teil der Zulagen.

Bundesrat beantragt einen
Kredit von 60 Millionen
Franken fur Krippenplatze

Das EDI hat den Vollzug und die
Wirkung des Impulsprogramms zur
Forderung der familienexternen
Kinderbetreuung evaluieren lassen
und dem Bundesrat die entspre-
chenden Berichte zur Kenntnis ge-
bracht. Auf Grund der Ergebnisse
der Evaluationsberichte hat der
Bundesrat am 16. November 2005
beschlossen, das auf acht Jahre an-
gelegte Impulsprogramm auch in
den zweiten vier Jahren seiner Lauf-
zeit weiterzufiihren und dem Parla-
ment einen weiteren Verpflich-
tungskredit von 60 Mio. Franken zu
beantragen.

Das Bundesgesetz tiber Finanzhil-
fen fiir familienergédnzende Kinder-
betreuung und die entsprechende
Verordnung sind am 1. Februar 2003
in Kraft getreten. Mit dem dadurch
ermoglichten und auf acht Jahre be-
fristeten Impulsprogramm sollen zu-
sétzliche Platze fiir die Tagesbetreu-

ung von Kindern entstehen. Ziel ist
es, den Eltern zu ermoglichen, Er-
werbsarbeit oder Ausbildung und
Familie besser zu vereinbaren.

Die erste Hilfte des Impulspro-
gramms wird gemiss Bundesbe-
schluss mittels eines Verpflichtungs-
kredits von 200 Mio. Franken finan-
ziert. Dieser ist auf vier Jahre befris-
tet und lauft per 31. Januar 2007 aus.
Fiir die zweite Hilfte des Impulspro-
gramms ist ein weiterer vierjihriger
Verpflichtungskredit zu sprechen.
Es ist vorgesehen, dass der Bundes-
rat im Februar 2006 die entspre-
chende Botschaft verabschiedet, so
dass das Parlament den zweiten Ver-
pflichtungskredit rechtzeitig verab-
schieden kann.

Aussprache des Bundesrates
tber den Umwandlungssatz
in der Beruflichen Vorsorge

Der Bundesrat hat dem Eidgenos-
sischen Departement des Innern am
16. November 2005 den Auftrag er-
teilt, bis Januar 2006 eine Vernehm-
lassungsvorlage zu erarbeiten, die
eine raschere und stdrkere Anpas-
sung des Mindestumwandlungssat-
zes in der beruflichen Vorsorge vor-
sieht, als im Rahmen der 1. BVG-
Revision festgelegt wurde. Die Sen-
kung ist auf Grund der gesteigerten
Lebenserwartung der Rentnerinnen
und Rentner sowie der deutlich ge-
sunkenen Renditeerwartungen auf
den Finanzmairkten notwendig. Der
Umwandlungssatz soll bis 1.1.2011
schrittweise auf 6,4 % gesenkt wer-
den. Die Vorlage wird auch einen
rascheren Rhythmus zur Uberprii-
fung des Satzes vorsehen.

Neue AHV-Nummer

Ab 2008 soll die bisherige AHV-
Nummer durch eine neue, vollig an-
onyme Nummer ersetzt werden. Das
heutige Nummernsystem stosst zum
einen an seine Grenzen und geniigt
zum andern den Anforderungen des



modernen Datenschutzes nicht.
Denn die heutige Nummer enthalt
personliche Merkmale der versi-
cherten Person. Der Bundesrat hat
am 23. November 2005 die entspre-
chende Botschaft zur Anderung des
AHV-Gesetzes verabschiedet, mit
der im Ubrigen auch die Verwen-
dung der neuen AHV-Nummer im
ganzen System der sozialen Sicher-

heit geregelt wird.

Das neue Geschaftsfeld
«Familie, Generationen und
Gesellschaftsfragen»

Auf Anfang nidchsten Jahres
nimmt das neue Geschéftsfeld «Fa-
milie, Generationen und Gesell-
schaftsfragen» (FGG) im Bundes-
amt fiir Sozialversicherung (BSV)
seine Arbeit auf. Seine thematischen
Schwerpunkte umfassen die Famili-
enpolitik, die Politiken zugunsten
spezifischer Altersgruppen (Kinder,
Jugend und Alter) und ihre Bezie-
hungen (Generationen) sowie das
weitere sozial- und gesellschaftspoli-
tische Umfeld, in welches diese Be-
reiche und die Sozialversicherungen
eingebettet sind. Diese Aufgaben
sind fiir das BSV nicht neu: So nahm
bislang die Zentralstelle fiir Famili-
enfragen des Bundesamtes fiir So-
zialversicherung die Aufgaben im
Bereich der Familienpolitik und
der Kinder- und Jugendpolitik auf
Bundesebene wahr, Fragen der Al-
terspolitik aber auch der Sozialpoli-
tik wurden im BSV von mehreren
Organisationseinheiten behandelt.

Durch ihre Zusammenfiihrung
und Neustrukturierung soll zunédchst
der Interdependenz dieser Bereiche
besser Rechnung getragen und die
Erarbeitung von kohérenten Losun-
gen ermoglicht werden. Damit rii-
cken insbesondere die Generatio-
nenbeziehungen zwischen den Al-
tersgruppen und ihre gesellschaftli-
che Gestaltung neu ins Blickfeld:
Selbstredend befinden sich die ver-
schiedenen Altersgruppen in unter-
schiedlichen lebensweltlichen Situa-
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tionen und sie haben damit spezifi-
sche Bediirfnisse. Gleichzeitig gilt es
in der Optik der Generationen-
politik dem Umstand Rechnung zu
tragen, dass die Altersgruppen auf-
einander angewiesen sind und in
vielfaltiger Weise interagieren.

Die Aufgabenbereiche des Ge-
schiftsfeldes FGG stehen — ebenso
wie die Sozialversicherungen —in en-
ger Wechselbeziehung zu einem
weitgefassten gesellschafts- und sozi-
alpolitischen Umfeld. Der fort-
schreitende gesellschaftliche Wandel
stellt die Gesellschafts- und So-
zialpolitik vor neue Herausforderun-
gen und erfordert eine entsprechen-
de Anpassung der bestehenden
Massnahmen bzw. die Entwicklung
neuer Instrumente. Auch wenn die
Zustdndigkeit fiir gesellschafts- und
sozialpolitische Massnahmen ausser-
halb der Sozialversicherungen (z.B.
Sozialhilfe, Familienzulagen, Ju-
gendschutz) schwergewichtig bei den
Kantonen und Gemeinden liegt, be-
steht ein erheblicher Koordinations-
bedarf. Fiir die Situation der Betrof-

fenen ist das Zusammenspiel der ver-
schiedenen Instrumente von hoher
Relevanz. Hier gilt es, die Entwick-
lungen zu verfolgen und gegebenen-
falls Losungsvorschldge einzubrin-
gen. Dabei sind Synergien zu er-
schliessen und zu nutzen, welche sich
aus dem Zusammenriicken von &hn-
lich gelagerten Aufgaben ergeben.

Das Geschiftsfeld umfasst die drei
Bereiche «Familienfragen» (Leitung:
Marc Stampfli), «Kinder, Jugend und
Altersfragen» (Leitung: Ruth Cal-
derén) sowie «Generationen, Gesell-
schaft und soziale Fragen» (Leitung:
Sanja Ronga). Das Team «Finanz-
hilfen fiir familienergdnzende Kin-
derbetreuung» (Leitung: Cornelia
Louis) wird als eigenstdndiges Res-
sortin den Bereich «Familienfragen»
integriert. Die Sekretariate der Eidg.
Kinder- und Jugendkommission und
der Eidg. Koordinationskommission
fiir Familienfragen werden dem Ge-
schiftsfeld administrativ angeglie-
dert, sind fachlich jedoch weiterhin
den Kommissionen gegeniiber ver-
antwortlich.

nannt.

langjdhrige Erfahrung mit.
Yves Rossier, Direktor BSV

Ludwig Gartner, Leiter des neuen Geschaftsfeldes
«Familie, Generationen und Gesellschaftsfragen»

Das Eidgenossische Departement des Innern hat
Ludwig Gértner zum Leiter des neuen Geschiiftsfeldes
«Familie, Generationen und Gesellschaftsfragen» er-

Ludwig Girtner, geboren 1958, hat an der Univer-
sitdt Zirich Sozialwissenschaften studiert und ist seit
1990 im BSV titig: Nach seinem Eintritt iibernahm er
verschiedene Aufgaben und war zuletzt Leiter des Be-
reichs Forschung und Entwicklung. Schwerpunkte sei-
ner Tétigkeit waren das Gesundheitswesen, die Alters-
sicherung und die kiinftige Entwicklung der Sozialversicherungen. Zu diesen
Themen hat er verschiedene Forschungsprogramme initiiert und geleitet und an
wichtigen Projekten der Bundesverwaltung mitgearbeitet. Von 1999 bis 2004 war
er zudem Président der Leitungsgruppe des Nationalen Forschungsprogramms
«Probleme des Sozialstaats» (NFP 45).

Das Themengebiet des neuen Geschiftsfeldes ist sehr breit angelegt. Fiir die
Leitung bringt Herr Géartner das notwendige breite Hintergrundwissen und eine
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Umfassende Préavention der

Gewalt gegen Kinder
Die Zentralstelle fiir Familienfra-

gen veroffentlichte eine Studie mit
einem neuen Konzept fiir eine um-
fassende Pravention von Kindes-
misshandlung. Fiir die verschiede-
nen Partner sowohl im offentlichen
als auch im privaten Bereich stellt
der Expertenbericht zugleich Dis-
kussionsgrundlage und Ankniip-
fungspunkt dar. Ziel ist es, die 0f-
fentliche Debatte anzuregen und ko-
ordinierte Pridventionsmassnahmen
zu fordern, um bestehende Liicken
zu schliessen.

Im Zentrum der Studie stehen der
Begriff Pravention und das eigentli-
che Préaventionskonzept, aber auch
die Rolle der verschiedenen Akteu-
re, die Professionalisierung der Hilfe
und die Betreuung von Kindern. Die
Autorinnen und Autoren gehen auf
die wichtige und natiirliche Rolle
der Eltern beim Schutz der Kinder
ein und heben hervor, dass Kindes-
misshandlung und sexuelle Gewalt
die Gesellschaft auf mehreren Ebe-
nen direkt betreffen.

Die Empfehlungen umfassen drei
Handlungsebenen:

e bessere Beriicksichtigung der Ge-
waltproblematik und der Schwie-
rigkeiten bei der Umsetzung von
Massnahmen zur Gewaltpréaven-
tion auf politischer, gesetzgeberi-
scher und Verwaltungsebene (na-
tional, kantonal und kommunal)

e Aus- und Weiterbildung von
Fachleuten, die mit Kindern ar-
beiten

e Massnahmen zur Unterstiitzung
von Familien, Kindern und Eltern
(z. B. schulische Information, of-
fentliche oder private Hilfs- und
Beratungsstellen, Elternbildung)
Die Zentralstelle fiir Familienfra-

gen im Bundesamt fiir Sozialversi-

cherung nimmt seit 1996 die Funk-
tion einer Koordinations- und Kon-
taktstelle im Bereich Kinderschutz
wahr. Sie erfiillt diesen Auftrag, in-
dem sie zum Beispiel iiber mégliche
Hilfs- und Bildungsangebote infor-
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miert, Praventionsprojekte im Be-
reich Kindesmisshandlung unter-
stiitzt und lanciert sowie For-
schungsarbeiten fordert. Der exter-
ne Expertenbericht ist von der Zent-
ralstelle fiir Familienfragen im Rah-
men dieser Zustdndigkeiten in Auf-
trag gegeben worden.

Nationalbankgold

Die Kommission fiir Wirtschaft
und Abgaben (WAK) des National-
rats hat sich fiir die Losung ausge-
sprochen, die von den Bundesrats-
parteien ausgehandelt worden ist,
d.h. fiir den unverédnderten Verteil-
schliissel zwischen Bund (ein Drit-
tel) und Kantonen (zwei Drittel).
Der Bundesanteil von 7 Mrd. Fran-
ken soll demnach voll und ganz dem
AHV-Fonds zugewiesen werden.

Fortschritte bei der
Gesundheitsvorsorge

Der Schweizer Bevolkerung geht
es grossenteils gesundheitlich gut.
Doch hat jede sechste Person ein
lang andauerndes Gesundheitsprob-
lem, und gut jede dritte ist iiberge-
wichtig. Viele sind sich der Bedeu-
tung der Gesundheit bewusst und
tun auch aktiv etwas dafiir. Dies
geht aus einem Bericht iiber die Ge-
sundheitsbefragungen von 1992 bis
2002 hervor, den das Bundesamt fiir
Statistik (BFS) veroffentlicht hat.

Auch gemiss der letzten, 2002
durchgefiihrten Befragung, geht es
der grossen Mehrheit der Bevolke-
rung (86 %) gut oder sogar sehr gut.
Allerdings hat jede sechste Person
ein lang andauerndes Gesundheits-
problem, das heisst eine chronische
Krankheit oder eine Behinderung,
und hochgerechnet immerhin rund
200000 (3%) Personen fiihlen sich
schlecht bis sehr schlecht.

Vor allem bei den Jiingeren ist
das psychische Wohlbefinden relativ
héufig beeintrédchtigt: Fast jede drit-
te Person zwischen 15 und 24 Jahren

beschreibt sich als oft angespannt, gereizt und
nervos.

Rund 200000 Personen in der Schweiz wei-
sen Symptome einer gravierenden Depression
auf.

Unter den iiber 65-Jahrigen, die in einem
Privathaushalt leben, weisen gegen 150000
Personen oder 13 % mindestens eine bedeut-
same Behinderung (Seh-, Geh-, Horbehinde-
rung) auf oder Einschridnkungen bei Aktivité-
ten des tdglichen Lebens wie sich an- und aus-
ziehen, essen oder waschen. Dabei darf nicht
vergessen werden, dass rund 7 % (fast 80000)
der tiber 65-Jdhrigen in Heimen leben und
meist pflegebediirftig sind.

Rund 37 % der Bevolkerung iiber 15 Jahre,
insgesamt 2,2 Millionen, sind iibergewichtig.
Bei den 25- bis 74-Jdhrigen sind es 41 %. Die-
ser Anteil lag 1992 noch bei 33 %; hochge-
rechnet ergibt das eine Zunahme von 446 000
schwergewichtigen Personen

Vorsorgen ist besser als heilen
Motto nachlebend, begeben sich immer mehr
Leute zwecks einer Vorsorgeuntersuchung
oder einer Impfung zum Arzt. 1997 gaben
74 % der Befragten Beschwerden, Krankheit
oder Unfall als Grund fiir ihren letzten Arzt-
besuch an, 21 % gingen zur Vorsorge, 2 % fiir
eine Impfung und 4 % aus anderen Griinden
zum Arzt. Finf Jahre spéter sind es 67 %,
25%,3 % resp. 5 %. Eine Verschiebung Rich-
tung Vorsorge ist festzustellen.

Mit einer mehrjahrigen Préventions- und
Sensibilisierungskampagne seit 2001 verfolgt
das Bundesamt fiir Gesundheit (BAG) das
Ziel, den Anteil der gegen Grippe Geimpfte
speziell bei Risikogruppen wie iiber 65-jéhri-
gen Menschen zu erhohen. Bei ihnen ist die
Impfrate zwischen 1997 bis 2002 denn auch
von 35 % auf 49 % angestiegen. Das Ziel, bei
dieser Risikogruppe eine Rate von 60 % zu
erreichen, scheint ehrgeizig aber erreichbar zu
sein.

...diesem

Schweizerische Gesundheitsbefragung: Gesundheit und Ge-
sundheitsverhalten in der Schweiz 1992-2002, Bestellnum-
mer: 213-0206, Preis: Fr. 14.—.

Publikationsbestellungen, Tel.: 032 713 60 60, Fax: 032 713
60 61, E-Mail: order@bfs.admin.ch



Schwerpunkt  Altere Arbeitnehmerinnen auf dem Arbeitsmarkt

Friuhpensioniert oder erwerbstatig
bis ins Pensionsalter und langer?

A L T TR RO T T

Foto: Christoph Wider

Noch in den 90er Jahren waren altere Arbeitnehmende auf dem Arbeitsmarkt tendenziell uner-
wunscht. Frihpensionierung hiess das Zauberwort flr Restrukturierungen. Heute will der
Bundesrat mit einem Massnahmenpaket zur Forderung des Wirtschaftswachstums die Folgen
der demografischen Alterung mildern. Gegensteuer durch starkere Arbeitsmarktbeteiligung
alterer Arbeitnehmerinnen! Diese Linie verfolgt auch der Schweizerische Arbeitgeberverband.
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Schwerpunkt

Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

Heute noch frihpensioniert,

morgen schon gefragt

Mit einem Massnahmenpaket zur Forderung des
Wirtschaftswachstums (Wachstumspaket) will der
Bundesrat die Folgen der demografischen Alterung
mildern. Demografiebedingt sinkt der Bestand an
Arbeitskraften namlich ab 2017, was sich ohne
flankierende Massnahmen negativ auf das
Wirtschaftswachstum und die Finanzierung der
Sozialwerke auswirken wird. Wahrend heute in den
OECD-Landern auf einen Rentner/eine Rentnerin
durchschnittlich 2.6 Erwerbstatige entfallen, kdnnte
dieses Verhaltnis im Jahr 2050 bei 1.4 Erwerbstatigen
pro Rentnerinnen liegent. Durch eine starkere
Arbeitsmarktbeteiligung alterer Arbeitnehmerinnen
will der Bundesrat hier Gegensteuer geben.

Helena Kottmann
Geschéftsfeld Alters- und Hinterlassenenvorsorge, BSV

~

Verbesserte Lebensbedingungen in den vergangenen
Jahrzehnten haben zu einer hoheren Lebenserwartung
gefiihrt. Wer heute das Rentenalter erreicht, ist in der
Regel gestinder als friiher, gleichzeitig gehen jedoch im-
mer mehr Menschen friiher in Pension. Als Folge davon
dauert der Ruhestand heute ldnger als frither: eine Aus-
wertung in den OECD-Lédndern zeigt, dass Ménner
nach erfolgter Pensionierung 1970 noch mit einer
durchschnittlichen Ruhestandsphase von 11 Jahren
rechnen durften, wihrend es im Jahr 2000 bereits 18
Jahre, bei Frauen sogar 23 Jahre statt 14 Jahre waren.
Bei der prognostizierten demografiebedingten Abnah-
me der Erwerbstédtigen und stagnierendem oder sinken-
dem Wirtschaftswachstum resultieren daraus unweiger-
lich Finanzierungsprobleme bei den Sozialwerken. Die
Schweiz steht mit dieser Entwicklung im internationa-
len Umfeld nicht alleine da: im Rahmen der Lissabon-
Strategie haben sich die EU-Mitgliedstaaten dafiir aus-
gesprochen, ihre Steuer- und Sozialsysteme so zu refor-
mieren, dass daraus fiir #ltere Arbeitnehmerlnnen
grossere Beschéftigungsanreize resultieren. Im Vorder-
grund stehen ein altersunabhéingiger Zugang zu Aus-
und Weiterbildungsmassnahmen («lebenslanges Ler-
nen») und ein attraktives, sicheres und anpassungsfahi-
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ges Arbeitsumfeld, das Teilzeitarbeit und Erwerbs-
unterbriiche ermoglicht, ohne dass sich dieses im Ren-
tenalter negativ auf die Pensionsanspriiche auswirkt.
Im Gegenzug sollen Vorruhestandsregelungen und an-
dere Formen des rentenfinanzierten Ausscheidens aus
dem Arbeitsmarkt (Invaliden-, Arbeitslosenversiche-
rung u.a.) abgeschafft und die Arbeitgeber motiviert
werden, vermehrt dltere Arbeitnehmerlnnen einzustel-
len.

Mit einem 17 Handlungsfelder umfassenden Pro-
gramm zur Steigerung des langfristigen Wachstums-
potenzials der Schweizer Wirtschaft geht der Bundesrat
ebenfalls in diese Richtung. Unter anderem soll die
Arbeitsmarktbeteiligung dlterer ArbeitnehmerInnen
erhoht werden. Da diese im Vergleich mit den iibrigen
OECD-Staaten bereits relativ hoch ist, geht es fiir die
Schweiz weniger darum, die Zahl der dlteren Erwerbs-
titigen insgesamt zu erhohen, sondern diese linger —
wenn immer moglich bis zum gesetzlichen Rentenalter —
im Arbeitsmarkt zu halten?. Dafiir miissen jene Fakto-
ren identifiziert werden, die heute im Arbeits- und So-
zialversicherungsbereich einen vorzeitigen Ausstieg aus
dem Arbeitsmarkt begiinstigen und Massnahmen defi-
niert werden, mit welchen hier eine Trendwende erzielt
werden kann. Fiir die Schweiz miissen die staatlichen
Rahmenbedingungen irgendwo im Spannungsfeld zwi-
schen der vom schweizerischen Arbeitgeberverband
geforderten schrittweisen Erhohung des Rentenalters
(66 Jahre ab 2013, 67 Jahre ab 2018) mit flexiblem Al-
tersriicktritt ab dem 59. Altersjahr® und der vom
Schweizerischen Gewerkschaftsbund lancierten Volks-
initiative «Fiir ein flexibles AHV-Alter!» ansetzen, die
fiir Erwerbstétige mit kleinem und mittlerem Einkom-
men ab 62 Jahren den Vorbezug einer ungekiirzten Al-
tersrente fordert*. Beriicksichtigt man, dass mit der
Neuauflage der 11. AHV-Revision vorgeschlagen wer-
den soll, die Moglichkeiten fiir Vorbezug und Aufschub
der Altersrenten mit versicherungstechnischer Renten-

1 Das entsprechende Verhaltnis Rentnerlnnen—Erwerbstétige fur die
Schweiz betrégt fir das Jahr 2004 1:4 und fur das Jahr 2005 1:2,3.

2 In der Schweiz bleibt die Erwerbsquote bei den 50- bis 65-jahrigen
Ménnern bspw. bis zum 60. Altersjahr auf vergleichsweise hohen
72,5%, sinkt in den letzten funf Jahren vor dem gesetzlichen AHV-Ren-
tenalter jedoch stark ab, wahrend der Durchschnitt in den OECD-Staa-
ten bei 57,7% liegt. Diese Tendenz hat sich zwischen 1970 und 2000
verstarkt. Bei den Frauen kann die gleiche Entwicklung festgestellt
werden, wenngleich die Erwerbsquote niedriger ist. Vgl. dazu OECD,
Vieillissement et politique de I'emploi (Ageing and Employment Po-
licies), Suisse, Paris, 2003, S.33.

3 Sicherung der AHV: Erhdhung des Rentenalters unumgénglich,
«Schweizer Arbeitgeber» Nr. 12, S. 570.
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kiirzung oder -zuschlag auszudehnen und in einem
zweiten, spateren Schritt ein flexibles Rentenalter ein-
zufiihren, werden die Massnahmen zur Forderung der
Arbeitsmarktbeteiligung dlterer ArbeitnehmerInnen
schwergewichtig in der 2. Sdule ansetzen miissen. Pro-
bleme bieten heute reglementarische Bestimmungen,
die dltere ArbeitnehmerInnen beim Austritt aus der
Vorsorgeeinrichtung zum Bezug der Alters- anstelle
der Freiziigigkeitsleistung zwingen oder die Unmog-
lichkeit, den bisherigen Verdienst (auf eigene Kosten)
weiter in der zweiten Sdule zu versichern. Im ersten Fall
werden die ArbeitnehmerInnen zur Frithpensionierung
gezwungen, im zweiten Fall werden die Leistungsan-
spriiche im Rentenalter unnotig geschmailert. Als zu
wenig flexibel zeigt sich die 2. Sdule zudem im obligato-
rischen Bereich, wo eine Teilpensionierung fiir Arbeit-
nehmerInnen, die ihr Arbeitspensum reduzieren moch-

4 Eidgendssische Volksinitiative fur ein flexibles AHV-Alter
Die Bundesverfassung vom 18. April 1999 wird wie folgt ge&ndert:

Art. 112 Abs. 2 Bst. ¢ (neu)

Wer die Erwerbstétigkeit aufgegeben hat, hat ab dem vollendeten
62. Altersjahr Anspruch auf eine Altersrente. Das Gesetz regelt den
Anspruch bei teilweiser Erwerbsaufgabe. Es setzt einen Freibetrag
flr geringe Erwerbseinkommen fest. Bei einem Rentenbezug vor dem
bedingungslosen Rentenalter wird die Rente von Versicherten, die ein
Erwerbseinkommen unter dem Anderthalbfachen des maximalen
rentenbildenden AHV-Einkommens erzielt haben, nicht gekurzt. Der be-
dingungslose Anspruch auf die Altersrente entsteht spatestens mit dem
vollendeten 65. Altersjahr.

Die Ubergangsbestimmungen der Bundesverfassung werden wie folgt
geéndert:

Art. 197 Ziff. 6 (neu)

6. Ubergangshestimmung zu Art. 112 Abs. 2 Bst. e (neu)

Hat die Bundesversammlung nicht innert drei Jahren nach Annahme
des Artikels 112 Absatz 2 Buchstabe e die entsprechende Gesetzge-
bung erlassen, erlasst der Bundesrat die nétigen Ausfilhrungshestim-
mungen.

Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

ten oder aber eine Aufnung des Sparguthabens iiber
das 65. Altersjahr hinaus nicht moglich ist. Verstiarkte
Anstrengungen und zielgerichtetere Massnahmen sind
wohl auch bei der Wiedereingliederung dlterer Arbeits-
loser in den Arbeitsmarkt notig.

Dem Bund obliegt es, hiefiir die entsprechenden
Rahmenbedingungen zu schaffen — notig ist aber auch
die Initiative der Arbeitgeber, den Wert élterer Arbeit-
nehmerInnen fiir das Unternehmen anders einzuschit-
zen und deren Arbeitsplédtze den altersbedingt verdn-
derten Bediirfnissen entsprechend zu gestalten. Ein
verstdarktes Engagement, sich aktiv um die Erhaltung
ihrer Arbeitsmarktfahigkeit zu bemiihen, ist demgegen-
iiber von den ArbeitnehmerInnen gefragt. Ein solcher
Prozess ist nicht einfach und nicht von heute auf mor-
gen zu bewerkstelligen — vor allem nicht, nachdem vor-
zeitige Pensionierungen bis heute eine gesellschaftlich
weitgehend akzeptierte Massnahme zur sozialvertrag-
lichen Unternehmensumstrukturierung und fiir einen
wiirdevollen Ausstieg aus dem Erwerbsleben darstel-
len. Notig ist hier vor allem ein gesellschaftlicher Wan-
del. Finnland hat diese gesellschaftliche Bewusstseins-
bildung um den Wert élterer Arbeitskréfte im Arbeits-
markt beispielsweise mit Hilfe einer mehrjéhrigen breit
angelegten Informationskampagne realisiert.

In den nachfolgenden Portrits berichten drei iiber
55-jahrige Arbeitnehmende iiber ihre Erwerbstédtigkeit,
mit welcher Motivation und in welchem Umfeld sie
ihrer Arbeit nachgehen und welche Wertschétzung sie
dafiir in ihren Unternehmen erfahren.

Helena Kottmann, lic. iur., Geschaftsfeld Alters- und Hinterlasse-
nenvorsorge, Bundesamt fur Sozialversicherung.
E-Mail: helena.kottmann@bsv.admin.ch
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Bruno Hénni, 57jahrig, Bern
El. Ing. HTL

Wie hat sich Ihr Erwerbsleben seit hrem flinfzigsten
Lebensjahr entwickelt?

Grundsétzlich hat es sich im Vergleich mit den voran-
gehenden Jahren nicht verdndert. Im Detail gesehen
konnte ich karrieremdssig aufsteigen, respektive meine
hierarchische Stellung ausbauen und festigen.

Welche Fahigkeiten kénnen Sie bei dieser Tatigkeit
besonders einsetzen?

In meiner Funktion sind ausgewiesene Fiihrungsfi-
higkeiten, BWL, Ingenieurwissen sowie hohe Sozial-
kompetenzen wichtige Grundlagen. Bei Restrukturie-
rungen — und diese sind heute an der Tagesordnung —
werden die Sozialkompetenzen zunehmend wichtiger.
Als erfahrene Fithrungskraft habe ich hier gegeniiber
jingeren Kollegen einen Vorteil. Dies zeigt sich immer
dann, wenn harte Entscheide gefillt und den betroffe-
nen Mitarbeitenden kommuniziert werden miissen.

Hat sich lhre Einstellung gegenuber der Arbeit nach
dem funfzigsten Lebensjahr veréandert?

Nein, meine Einstellung zur Arbeit war und ist immer
noch gleich. Fiir mich gilt der Grundsatz: «Fiir meinen
Job und die Firma setze ich mich voll und ganz ein.»
Wihrend der Freizeit sind fiir mich die beruflichen He-
rausforderungen jedoch weit weg, denn da widme ich
mich ebenfalls voll und ganz dem Privatleben.

Welche Vorteile sehen Sie heute bei einer
Weiterbeschaftigung im Unternehmen?
Mirscheinteswichtigzusein,dassim Managementjun-
ge und erfahrene Frauen und Ménner vertreten sind. Bei
einersolchen Konstellation werden in einem echten Fiih-
rungsteam die auf der individuellen Lebenserfahrung
und Einstellung beruhenden, leicht unterschiedlichen
Ansichten eingebracht, diskutiert und beim Entscheid
berticksichtigt. Dies bringt allen, dem Team, den Team-
mitgliedern und dem Unternehmen einen Gewinn.

Welches ist die allgemeine Einstellung Ihres Unterneh-
mens bezlglich der Beschéaftigung alterer Personen?

Das Unternchmen strebt eine durchmischte Alters-
struktur an. Da haben auch erfahrene Personen ihren
Platz. In Bezug auf einzelne éltere Personen sind jedoch
auch Tendenzen vorhanden, diese zu eliminieren.
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«Altere Fuhrungskrafte 16sen im Management
weniger kunstliche Hektik aus»

Welche Vorteile fir ein Unternehmen haben lhrer Mei-
nung nach altere gegentber jlingeren Mitarbeiten-
den?

Grundsitzlich — Ausnahmen sind immer moglich —
haben éltere Mitarbeitende folgende Vorteile:

e sie haben eine grossere Sozialkompetenz;

e sie konnen aufgrund ihrer Erfahrung — bei sich in lén-
geren Zeitabschnitten wiederholenden Begebenhei-
ten — rascher, sicherer und zielgerichteter Entschei-
dungen fillen;

e im Management l0sen sie viel weniger kiinstliche
Hektik aus, weil sie weniger den Managementmode-
stromungen unterliegen;

e die Identifikation mit dem Unternehmen ist in der
Regel grosser.

Welches wére Ihr Rat an Unternehmen im Zusammen-
hang mit der Beschaftigung von &lteren Mitarbeite-
rinnen?

e Im Management der Unternehmen sollte man sich
vom falschen Dogma l9sen, dass éltere Mitarbeitende
weniger Leistung als jiingere bringen und deshalb
keine leitende Funktion mehr ausiiben sollen.

e Die Untenehmen sollten viel mehr lidngerfristig und
nachhaltiger statt kurzfristig denken, denn dann
wiirden sie sehen, dass in unmittelbarer Zukunft zu
wenig junge Ressourcen auf dem Arbeitsmarkt vor-
handen sein werden und dass sie dann auf die &lte-
ren Mitarbeitenden angewiesen sein werden. D.h.
die Unternehmen, die schon heute eine durchmisch-
te Altersstruktur anstreben, werden auch in Zukunft
kleinere Ressourcen- und weniger Skillprobleme ha-
ben.

Wie haben Sie es angestellt, dass Sie heute immer
noch eine Anstellung haben, die Sie erfillt und bei
der Sie sich einbringen kénnen?

Da gibt es verschiedene Punkte. Ich méchte hier nur
die drei wichtigsten auffiihren:
e dafiir sorgen, dass man marktfihig bleibt
e dynamisch und fiir Neues offen sein
¢ Risiken eingehen und eigenverantwortlich handeln

Was denken Sie, kann ein Unternehmen gewinnen,

wenn es alteren Mitarbeiterinnen Chancen eroffnet

und am Arbeitsmarkt solche rekrutiert?

e Unternehmen, die langerfristig und nachhaltig den-
ken und auch iltere Mitarbeitende beschéftigen, wer-
den in unmittelbarer Zukunft viel weniger Probleme
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haben, die notigen Ressourcen und Skills zu beschaf-
fen, wenn auf dem Arbeitsmarkt die Ressourcen
knapp werden.

e Aufgrund der hoheren Identifikation dlterer Mitar-
beitender mit dem Unternehmen ist auch die Perso-
nalfluktuation kleiner. Daraus resultieren weniger
Rekrutierungs- und Ausbildungskosten.

e Das Image eines Unternehmens kann verbessert wer-
den: Durch die «Uberalterung» der Bevolkerung
steigt auch das Durchschnittsalter der Kunden. Da
altere Leute mehr auf das Sozialverhalten von Unter-
nehmen achten als jiingere und die Beschiftigung
alterer Mitarbeitender in weiten Kreisen als sozial
gilt, steigt das Firmenimage.

Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

Was raten Sie alteren Mitarbeiterlnnen, wie sie sich
verhalten und welche besonderen Fahigkeiten und
Eigenschaften sie haben sollten, um im Unternehmen
einen Platz zu haben?

e Sie sollten grundsitzlich flexibel sein (Arbeitsorte,
Arbeitszeiten, Prozesse, Organisationen, Neuerun-
gen u.s.w.)

e stets gezielte Weiterbildung betreiben

e nicht immer alles absichern wollen, sondern Risiken
eingehen

e gute Ideen auch von jiingeren Mitarbeitenden tiber-
nehmen und sich nicht von ihnen abschotten, sondern
Risiken altersunabhéngig teamféhig bleiben

Interview: Markus Hani. E-Mail: markus.haeni@swisscom.com

«Durch Frihpensionierung fehlen vielerorts
Leute mit langjahrigem Erfahrungsschatz und
grossem Beziehungsnetz

Alfred Pollo, 56jahrig, Volketswil ZH
I Process Manager

Wie hat sich Ihr Erwerbsleben seit hrem flinfzigsten
Lebensjahr entwickelt?

Mehrfache Umstrukturierungen und sténdige Perso-
nalabbauten haben auch mein Berufsleben stark beein-
flusst. Ich musste mit 52 Jahren die operative Fiihrung
einer grosseren Organisations-Einheit an einen jiinge-
ren Kollegen abtreten und durfte ein neues kleines
Team mit Aufgaben im Bereich Process & Quality
Management aufbauen. Die Anstellung im Betrieb und
den Status als Angehoriger des mittleren Kaders konn-
te ich so aufrechterhalten.

Welche Fahigkeiten kénnen Sie bei dieser Tatigkeit
besonders einsetzen?

Wichtig im Process Management sind grosse Erfah-
rung mit den Abldufen im Betrieb, ein sehr gutes Be-
ziehungsnetz innerhalb und ausserhalb der eigenen
Geschiftseinheit und die langjdhrige Fiihrungserfah-
rung.

Hat sich Ihre Einstellung gegeniiber der Arbeit nach
dem funfzigsten Lebensjahr verandert?

Im Prinzip nicht. Ich habe stets Strukturverbesserun-
gen und neue Arbeitsweisen mitentwickelt und diese
Verédnderungen vorwiérts getrieben. Jedoch haben die
permanent hoheren Anforderungen an meine Flexibi-
litdt und Leistungsbereitschaft sowie die anhaltende
Arbeitsplatzunsicherheit meine Freude am Job zeit-
weise getriibt.

Welche Vorteile sehen Sie heute bei einer
Weiterbeschéaftigung im Unternehmen?

Dadurch, dass bei uns sehr viele dltere Kollegen
friihpensioniert wurden, fehlen vielerorts Leute mit
langjdahrigem Erfahrungsschatz und einem grossen Be-
ziehungsnetz.

Welches ist die allgemeine Einstellung des
Unternehmens beziiglich Beschaftigung élterer
Personen?

Durch die Restrukturierungen werden seit fast zehn
Jahren systematisch dltere Mitarbeitende durch ver-
schiedene Massnahmen wie grossziigige, vorzeitige
Pensionierung oder Teilpensionierung und Freistellun-
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gen mit sehr gutem Sozialplan aus dem Betrieb entlas-
sen.

Welche Vorteile fiir ein Unternehmen haben Ihrer
Meinung nach altere Mitarbeitende gegeniiber
jingeren Mitarbeitenden?

Lebenserfahrung, Betriebserfahrung, Vorbildfunk-
tion in dem Sinne, dass fiir die Jiingeren sichtbar wird,
dass auch dltere Mitarbeitende Leistung und Qualitét
bringen konnen.

Welches ware Ihr Rat an Unternehmen im
Zusammenhang mit der Beschéaftigung von élteren
Mitarbeiterinnen?

Die Firmen sollten sich bewusst werden, dass infolge
Zunahme der geburtenschwachen Jahrgénge in den
nédchsten Jahren der Personalmarkt zunehmend aus-
trocknet. Vor diesem Hintergrund sollten die fahigen,
dlteren Mitarbeitenden «bei der Stange gehalten» wer-
den, indem man ihnen in den letzten 10 bis 15 Arbeits-
jahren adidquate, interessante Aufgaben zuweist.

Wie haben Sie es angestellt, dass Sie heute immer
noch eine Anstellung haben, die Sie erfillt und bei
der Sie sich einbringen kénnen?

Verédnderungsbereitschaft und Leistungsbereitschaft
nochmals erhohen, proaktiv Vorschldge beziiglich sinn-
vollen FEinsatzgebieten einbringen sowie versuchen,
den Entscheidungstrdgern den Nutzen meiner Erfah-
rungen, Loyalitit, Stabilitdt und Glaubwiirdigkeit auf-
zuzeigen.

Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

Was denken Sie kann ein Unternehmen gewinnen,
wenn es alteren Mitarbeiterinnen Chancen eréffnet
und am Arbeitsmarkt solche rekrutiert?

Nebst den von mir oben beschriebenen Vorteilen und
dem Rat hitte es auch eine Signalwirkung auf die 40-
bis 50jéhrigen Mitarbeitenden, welche sich dadurch we-
niger verunsichert fithlen und somit leistungsfdhiger
bleiben wiirden. Die Rekrutierung von dlteren Arbeit-
nehmenden sehe ich trotzdem nur dort, wo der Erfah-
rungsschatz von Anfang an voll zum Tragen kéme.

Was raten Sie &lteren Mitarbeiterinnen, um im

Unternehmen einen Platz zu haben, wie sollen sie sich

verhalten und welche besonderen Fahigkeiten und

Eigenschaften sollten sie haben?

Nochmals:

1) Veridnderungsbereitschaft
schaft erhohen

2) proaktiv Vorschldge beziiglich sinnvollen Einsatz-
gebieten einbringen

3) versuchen, den Entscheidungstrigern den Nutzen
ihrer Erfahrungen zu zeigen

4) Vorbild fiir die anderen sein: bei Flexibilitdt, Glaub-
wiirdigkeit, Stabilitdt und Loyalitdt gegeniiber den
Vorgesetzten

und Leistungsbereit-

Interview: Markus Hani. E-Mail: markus.haeni@swisscom.com
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Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

«Erfahrungen in die Breite als auch in die Tiefe
sind fur mich heute nutzlich»

Frau Vogt ist ausgebildete Finanzfachfrau. Nachdem
Sie eine klassische Finanz-Karriere bei verschiedenen
Arbeitgebern gemacht hatte, kam sie mit gut 50
Jahren an einen Karriereplafond, bei dem es nicht
mehr weiterging. Daraufhin hat sie sich entschieden,
ihre Karriere anders weiterzufiihren. Sie arbeitet
heute in einer typischen Portfolio-Karriere: neben
einem Hauptpfeiler in der Begleitung und Betreuung
kleiner Unternehmen in Finanzfragen bietet sie
parallel dazu ihre Dienste grésseren Unternehmen fir
Aufgaben in der Finanzabteilung an.

Margrit H. Vogt, 59jahrig, Zug
Controller SIB/Betriebstkonomin KSZ

“~

Frau Vogt, wie hat sich Ihr Erwerbsleben seit lhrem
funfzigsten Lebensjahr entwickelt?

Ich hatte das vor Jahren in dieser Form nie erwartet.
Meine Arbeit hat sich seit meinem 50. Geburtstag als
sehr abwechslungsreich, interessant, bereichernd — aber
auch hektisch und fordernd entwickelt. Unter dem
Strich auf jeden Fall positiv.

Welche Fahigkeiten kénnen Sie bei diesen Tatigkeiten
besonders einsetzen?

Selbststdandigkeit, Belastbarkeit und Vielseitigkeit.
Sowohl Erfahrungen in die Breite als auch in die Tiefe
sind fiir mich heute niitzlich. Daneben analytisches, in
der Sache vernetztes Denken und ein strukturiertes
Vorgehen und Handeln bei der Losung von Problemen.
Ich denke, ich bin in der Sache heute konstruktiv kriti-
scher geworden, pragmatisch und weniger euphorisch
als frither. Ich bin nach wie vor leistungsbereit und habe
Durchsteh- und Durchsetzungsvermégen. Dann glaube
ich, fallt es mir heute leichter, Verantwortung wahrzu-
nehmen. Ich bin selbstkritischer geworden, aber auch
teamfihiger, kooperativer und toleranter gegeniiber
Unterschieden. Auch sehe ich mich heute kontaktfreu-
diger, aufgeschlossener und menschlich bescheidener
als frither. All das ist bei der Ausiibung meiner heutigen
Aufgaben sehr niitzlich.

Hat sich Ihre Einstellung gegeniiber der Arbeit nach
dem funfzigsten Lebensjahr verandert?
Grundsitzlich nicht.

Welche Vorteile sehen Sie heute bei einer
Weiterbeschéaftigung im Unternehmen?

Eine gewisse Kontinuitédt und den Erhalt von firmen-
spezifischem Fachwissen; v.a. von Fakten, welche in
keinem Leistungsbeschrieb/Flow Chart etc. festgehal-
ten sind. Aber natiirlich gibt es da auch den Nachteil
der Firmenblindheit, sofern Innovation gewiinscht
wird und moglich ist.

Welches ist die allgemeine Einstellung des
Unternehmens beziiglich Beschaftigung élterer
Personen?

Ich habe unterschiedliche Aussagen kennen gelernt.
Den einen war ich wegen der gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen und der Sozialnebenkosten zu teuer.
Andere wiederum zollten mir Wertschétzung. Da er-
fuhr ich auch Akzeptanz.

Es ist mir jedoch auch schon in Akquisitionsgespra-
chen passiert, dass es zu ausbeuterischen Ansétzen
kam.

Welche Vorteile fur ein Unternehmen haben Ihrer
Meinung nach &ltere Mitarbeitende gegeniber
jungeren Mitarbeitenden?

Vielfach, aber sicherlich nicht immer, bringen sie Er-
fahrungswerte mit. Sie haben auch ein unternehmeri-
sches Denken in der Form, dass es nicht allein ums Geld
verdienen geht, sondern auch noch um andere, weiche
Werte.

Dann natiirlich Faktoren wie Integritidt und die Iden-
tifikation mit der Aufgabe oder einem Arbeitgeber.

Welches waére Ihr Rat an Unternehmen im
Zusammenhang mit der Beschéaftigung von alteren
Mitarbeiterinnen?

Man sollte sie gleich wie jiingere Menschen behan-
deln. Es gibt keinen Grund fiir eine unterschiedliche
Behandlung. Sodann ist es wichtig, bei Anstellungs-
gespréachen die hoheren Lohnnebenkosten transparent
aufzuzeigen und entsprechende Lohnkiirzungen bei
gleichen Anforderungen vorzunehmen. Dann geht es
auch um die angebotenen Stellen: In meinen Augen
eignet sich die Einstellung élterer MitarbeiterInnen oft
besonders fiir die Assistenz oder die Stellvertretung
von «schwachen» Vorgesetzten, da sie aufgrund des Al-
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ters keine oder nur eine minimale Konkurrenzgefahr
bedeuten.

Wie haben Sie es angestellt, dass Sie heute immer
noch eine Anstellung haben, die Sie erfillt und bei
der Sie sich einbringen kénnen?

Als erstes gilt es, eine positive Grundeinstellung zum
Leben zu haben. Dann sind Selbststdndigkeit und
Selbstbewusstsein wichtig. Ich personlich habe meine
Eigenverantwortung wahrgenommen und soziale Ein-
richtungen (ALYV etc.) nicht beansprucht. Man darf we-
der in Selbstmitleid verfallen noch in Abhéingigkeit ge-
langen. Kurz nachdem ich realisiert habe, dass ich
innerhalb niitzlicher Frist keinen interessanten Job als
CFO und Mitglied der Geschiftsleitung finden werde,
habe ich mich nach langem Abwigen entschlossen,
mich zu verselbstdndigen und mein Wissen und die
langjahrigen Erfahrungen Kleinstunternehmen zu ei-
nem verniinftigen Preis zur Verfiigung zu stellen. Meine
heutige Tétigkeit tibe ich mehrheitlich bei KMU unter
7 Personen aus z.B. in der Beratung (Treuhandbereich,
Optimierung von Arbeitsabldufen in der Administra-
tion), in der Schulung (Buchhaltungsbereich, damit
moglichst viel der zeitintensiven Arbeiten im Betrieb
ausgefiihrt werden konnen), bei den Buchhaltungen
(ganze Buchhaltungen und v.a. Unterstiitzung und Be-
ratung bei Abschlussarbeiten), im Personalbereich
(Lohnbuchhaltungen inkl. Abrechnungen mit Sozial-
einrichtungen etc.).

Seit einem Jahr bin ich zuséitzlich auf Teilzeitbasis
(50%) in einer festen Anstellung (Assistenz des
CFO/Produktionsbetrieb) tatig.
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Was denken Sie, kann ein Unternehmen gewinnen,
wenn es alteren Mitarbeiterinnen Chancen eroffnet
und am Arbeitsmarkt solche rekrutiert? Was ist der
wichtigste Grund bzw. das wichtigste Motiv dies zu
tun?

Das Unternehmen erhilt treue MitarbeiterInnen mit
breitem und tiefem Fachwissen, die sich belastbar und
leistungsbereit zeigen. Es sind dies MitarbeiterInnen,
welche meistens Ruhe in ein Unternehmen bringen, da
sie ihre Karriere hinter sich wissen und froh und dank-
bar sind, wenn sie eine interessante Aufgabe haben.

Was raten Sie &lteren Mitarbeiterinnen, um im
Unternehmen einen Platz zu haben? Wie sollen sie
sich verhalten und welche besonderen Fahigkeiten
und Eigenschaften sollten sie haben?

Sie sollten mit Fachwissen, Selbstvertrauen — nicht
Uberschitzung — und sicherem Auftreten iiberzeugen.
Auch sollten sie Flexibilitét in beruflicher und finanziel-
ler Hinsicht leben. Sodann sollten sie den Willen und
die Bereitschaft mitbringen, Fachwissen an jiingere
MitarbeiterInnen weiterzugeben. Es macht keinen
Sinn, aus Angst vor Arbeitsplatzverlust sein eigenes
Reich aufzubauen oder zu zementieren. Ich denke
auch, dass Eigenschaften wie Toleranz, Teamfihigkeit,
Integritit, Pflichtbewusstsein wichtig sind. Tatsache je-
doch ist: Ohne selbst Verantwortung zu iibernehmen,
geht es nicht.

Interview: Michael Kres. E-Mail: michael.kres@promovetm.ch
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Wir werden in wenigen Jahren
einen Arbeitskraftemangel haben

Jeder Blick auf die demografische Entwicklung der
néchsten Jahre zeigt es klar: Wir werden in wenigen
Jahren einen Arbeitskraftemangel haben. Die gebur-
tenstarken Jahrgange kommen langsam ins Pensionie-
rungsalter und werden ersetzt durch zahlenmassig
bedeutend kleinere Jahrgange. Die ganze Altersstruktur
wird sich sehr stark wandeln. So werden in funf Jahren
mehr als 17 % der Schweizerinnen und Schweizer tber
65 Jahre alt sein, im Jahr 2035 wird dies bereits ein
Viertel der Bevolkerung sein. Ab etwa 2015 werden
die Arbeitskréafte fehlen. Die Erwerbsquote der tber
55-Jahrigen ist im internationalen Vergleich zwar hoch,
aber es lassen sich heute knapp 50 % der Erwerbs-
tatigen mindestens ein Jahr, ca. 33 % der Erwerbstéti-
gen drei Jahre vor dem Erreichen des offiziellen
Rentenalters pensionieren. Diese Erwerbsquote l&sst
sich erhéhen.

Ruth Derrer Balladore
Schweizerischer Arbeitgeberverband,
Zirich

Nach dem Scheitern der 11. AHV-Revision fokussiert
sich die Diskussion auf die nachhaltige Sicherung der
AHV-Rente. In der Zukunft kommen wir nicht um ei-
ne Erhohung des AHV-Alters herum. Das AHV-Alter
66 ist deshalb ab 2013 einzufiihren und ab etwa 2018 fiir
Frauen und Ménner um ein weiteres Jahr zu erhohen.
Dabei soll die Flexibilisierung des Rentenalters ab Al-
ter 62 mit Teilrentenvorbezug ab Alter 59 gemaiss dem
seit der 10. AHV-Revision geltenden Konzept ermog-
licht werden. Eine Erhohung des Rentenalters kann
aber nur im Rahmen einer ganzheitlichen Politik mit
einer so genannten «umhiillenden Strategie» realisiert
werden.

Eine sachliche Diskussion ist aus zwei Griinden
schwierig. Einerseits ist da die zurzeit fiir die Schweiz
hohe Arbeitslosigkeit und andererseits die Tatsache,
dass es Arbeitnehmende 50+ auf dem Arbeitsmarkt
schwer haben, eine neue Stelle zu finden. Die erwartete
demografische Entwicklung diirfte das Problem der Ar-
beitslosigkeit entscharfen, auch fiir die dlteren Arbeit-
nehmerInnen. Damit wird es fiir die Erwerbstétigen,
die im Erwerbsleben aktiv bleiben wollen, auch wieder
einfacher sein, tatsidchlich eine Arbeitsstelle zu finden.
Eine Erhohung des Rentenalters um ein resp. zwei
Jahre sollte dann keine uniiberwindbare Hiirde mehr
darstellen. Unsere Lebenserwartung steigt kontinuier-
lich. Es verbleibt uns demnach mehr Zeit fiir den Ruhe-
stand. Nicht gelost ist damit aber die Frage, wie wir mit
dem in den vergangenen Jahren aufgebauten Jugend-
lichkeitswahn in Zukunft umgehen.

Das Thema ist nicht nur in der Schweiz aktuell; es
trifft grosse Teile Europas in gleichem Masse. So fokus-
siert die OECD ihre Vorschldge zur Sicherung der Pen-
sionssysteme auf Massnahmen zu einer aktiven Sozial-
politik. Rentensysteme konnen nur gesichert werden,
wenn mehr Leute ldnger arbeiten. Zur Durchsetzung
der langeren Teilnahme &lterer Arbeitnehmender am
Arbeitsprozess fordert die OECD die Reduktion von
Anreizen zur Frithpensionierung und den Abbau von
Hiirden fiir eine fortgesetzte Beschéftigung. Daraus
ergibt sich zwangsldufig, dass Arbeitsplitze fiir Arbeit-
nehmerlnnen iiber 50 resp. iiber 65 auch tatsdchlich
existieren miissen.

Taten bleiben aus

Trotz aller vorhandenen Statistiken fehlt es noch an
den notigen Taten. Auch wenn viel dariiber geschrie-
ben wird, Fachtagungen stattfinden, an verschiedenen
Orten Strategien entwickelt werden, ist das Thema
doch noch zu sehr eine Frage fiir Spezialisten geblieben.
Wer «good practice» sammelt, stellt fest, dass in ver-
schiedenen Unternehmen innovative, bediirfnisgerech-
te Modelle entwickelt wurden, wie dltere Mitarbeiter-
Innen in die Arbeitsprozesse integriert bleiben. Es fehlt
aber nach wie vor an der allgemeinen Bereitschaft der
Unternehmen, sich mit dem demografischen Wandel
und der damit verbundenen Konsequenzen auseinan-
der zu setzen. Damit laufen wir Gefahr, dass wir uns in
wenigen Jahren die Augen reiben und feststellen miis-
sen, dass wir die Entwicklung verschlafen haben. Wenn
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wir nichts tun, werden wir mit einem Arbeitskrifteman-
gel konfrontiert sein, der nicht notig gewesen wiére,
aber nicht mehr reversibel ist. Wer einmal lédngere Zeit
aus dem Arbeitsprozess ausgeschieden ist, kann nicht
mehr ohne weiteres reaktiviert werden. Es fehlt dann
sowohl an der Motivation wie unter Umstinden auch
an der Fihigkeit, sich auf eine Arbeitswelt einzustellen,
die sich in der Zwischenzeit verdndert hat.

Ganzheitliche Konzepte sind gefragt

Die Frage des Alterns muss ganzheitlich angegangen
werden. Die Frage der Beschéftigung élterer Arbeit-
nehmender ist nur ein, wenn auch wichtiger Teilaspekt
davon. Fiir den Schweizerischen Arbeitgeberverband
ist dies naturgemadss neben den Sozialversicherungsfra-
gen einer der zentralen Aspekte.

Eine altersgerechte Personalpolitik, welche die Stér-
ken der dlteren Mitarbeitenden zum Tragen bringt und
auch gezielteinsetzenkann,istunverzichtbar. Langst gibt
es wissenschaftliche Untersuchungen, welche den Wert
unddie Stiarken der dlteren Mitarbeitenden belegen. Lei-
der ist es bisher nicht gelungen, diese Erkenntnisse ins
Bewusstsein einer breiteren Offentlichkeit zu bringen.
Vor dem Hintergrund der abnehmenden und alternden
Erwerbsbevolkerung sind wir mehr denn je auf das Wis-
sen und die Féahigkeiten der dlteren Arbeitnehmenden
angewiesen. Nursokannaufdie Dauerdie Wettbewerbs-
und Innovationsfahigkeit erhalten bleiben.

Lebensphasenorientierte Personalpolitik

Die Personalpolitik ist in den Firmen ganz grundsitz-
lich zu tiberdenken. Diversity Management ist in der
letzten Zeit zum beliebten Thema geworden, weil fest-
gestellt wurde, dass gemischte Teams sehr oft bessere
Leistungen erbringen als einseitig zusammengesetzte.
Bisher wurde der Fokus jedoch vor allem auf eine
Durchmischung von Geschlecht und Kulturen gerich-
tet. Die nahe liegende bewusste Durchmischung nach
Alter und Erfahrung wurde hingegen oft ausser acht ge-
lassen. Mit einer sorgfiltig durchdachten Durchmi-
schung kann die Erfahrung der dlteren MitarbeiterIn-
nen in Wissen der Jiingeren umgewandelt werden.
Ohne grosse Spezialprojekte kann die Voraussetzung
geschaffen werden, dass der Kenntnisstand der Firma,
das institutionelle Wissen, erhalten bleibt.

Einsatz der alteren Mitarbeitenden

Welchen besonderen Nutzen bringen uns die dlteren
Mitarbeitenden? Einer allenfalls nachlassenden kor-
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perlichen Leistungsfidhigkeit und etwas verlangsamten
Reaktionszeit stehen der Erfahrungsschatz, das Bezie-
hungsnetz, die Loyalitit, die oftmals grossere emotio-
nale Stabilitdt und die grossere ortliche und zeitliche
Flexibilitdt gegeniiber. Die Unternehmen tun gut dar-
an, die Arbeitsaufteilung regelmaissig zu hinterfragen.
Macht es Sinn, dass die #dlteren Mitarbeitenden nach
wie vor die korperlich strengsten Arbeiten verrichten,
wihrend jlingere, neu dazustossende Mitarbeitende
vermehrt in der Qualitidtskontrolle eingesetzt werden?

Eine einmalige Uberpriifungsaktion reicht aber nicht
aus. Vielmehr miissen die lebensphasenabhéngigen
Einsatzbiografien geplant werden. Die Verdnderung im
Aufgabenbereich aller Mitarbeitenden muss kontinu-
ierlich erfolgen. Damit dies moglich ist, miissen die Mit-
arbeitenden auch kontinuierlich weiterqualifziert wer-
den. Sinn macht dies nur, wenn ein Blick auf die geplan-
te Einsatzbiografie die Frage beantworten kann, wo die
MitarbeiterInnen in 5, 10 und 20 Jahren eingesetzt wer-
den konnten. Zugegebenermassen ist diese Frage oft
schwierig und nicht im Detail zu beantworten. Jede
Branche kennt die sich dndernden Anforderungen. Es
reicht aus, sich zu fragen, welche Qualifikationen junge
Mitarbeitende mitbringen miissen, um angestellt zu
werden. Daraus lassen sich in der Regel ohne weiteres
die Weiterbildungsnotwendigkeiten fiir erfahrene Be-
rufsleute ableiten, die allenfalls relativ weit vom neues-
ten Ausbildungsstand entfernt sind.

Die Qualifizierung kann nur langfristig, iiber die gan-
ze Berufskarriere hin geschehen. Natiirlich ist es immer
moglich, einzelne Bereiche aufzuarbeiten. Wer aber
lange Jahre an Ort getreten hat, wird es schwer haben,
sich neuen Herausforderungen zu stellen.

Lohnpolitik

Wenn wir davon ausgehen, dass die Lohne der tiber
50-Jahrigen ca. dreimal so hoch sind, wie diejenigen der
20- bis 30-Jéhrigen und man noch die allenfalls hoheren
Sozialabgaben dazurechnet, wird schnell klar, dass hier
eine Hiirde fiir die Beschéftigung élterer MitarbeiterIn-
nen liegen kann. Nicht in allen Bereichen fiihrt die zu-
nehmende Erfahrung auch automatisch zu einem ent-
sprechenden Produktivitdtsanstieg.

Neue Lohnmodelle sind gefragt, und damit auch ein
Abschiednehmen von der Vorstellung, dass der letzte
Lohn zwingend auch der hochste der ganzen Berufs-
laufbahn ist. Abgabe von Verantwortung, Ubernahme
von kleineren Aufgaben, Riickzug auf eine Beratungs-
funktion, Spezialaufgaben, Arbeitszeitreduktion, um
nur eine kleine Anzahl méglicher Veridnderungen zu
nennen, die auch den téglichen Stress reduzieren kon-
nen. Verlust von Prestige und allenfalls eine Lohnre-
duktion sind der Preis dafiir.



Schwerpunkt

Ubergange

Heute leben die Arbeitnehmenden oft bis hin zum
letzten Arbeitstag in einem vollen und strengen Pen-
sum. Es ginge auch anders.

Wir miissen neue Modelle von flexiblen Pensionie-
rungen und gleitenden Ubergingen schaffen. So ist es
moglich, sich langsam auf neue Interessen zu fokussie-
ren und weiter auch eine Befriedigung aus der Arbeit
zu ziehen. Fiir das Unternehmen heisst der gleitende
Ubergang, dass es moglich wird, die Erfahrung der ilte-
ren Mitarbeitenden auf jiingere zu iibertragen. Dies ist
aber nur dann moglich, wenn der Ubergangsprozess
sorgfiltig geplant und begleitet wird. Andernfalls muss
man sich nicht wundern, wenn Rivalititen entstehen,
die den Wissenstransfer verhindern.

Stafettenmodelle sind ldngst entwickelt, verschwin-
den aber in den Zeiten des Arbeitskriftemangels wie-
der in den Schubladen. Sie warten darauf, wieder her-
vorgeholt zu werden. Der édltere Mitarbeiter, der seine
Arbeitszeit in verschiedenen Schritten reduziert, er-
moglicht einem jungen Mitarbeiter, mit einem Teilpen-
sum einzusteigen und sich daneben weiterzubilden. Die
Arbeitszeit wird beim einen im gleichen Mass erhoht,
wie sie beim anderen reduziert wird. Das Know-how
geht ohne Verlust vom einen auf den anderen iiber —
eine echte Win-Win-Situation.

Die Arbeitnehmerlinnen in einer veranderten
Arbeitswelt

Wihrend tiber lange Zeit die Idealvorstellung, ein
Leben lang beim gleichen Arbeitgeber arbeiten zu kon-
nen mit der Wirklichkeit iibereinstimmte, hat sich dies
in den letzten Jahren drastisch verandert. Der Struktur-
wandel fiihrte dazu, dass sich Arbeitsplitze verlagerten,
verloren gingen oder neue Anforderungen gestellt wur-
den. Dies fiihrte auf der Seite der ArbeitnehmerInnen
oft zu einem bitteren Erwachen. In der Meinung, man
habe eine Lebensstelle, war die Weiterbildung aus eige-
ner Initiative verschlafen worden. Neues Wissen
brauchte man fiir die aktuelle Arbeit nicht. Und seitens
der Arbeitgeber war die Uberlegung, ob der betreffen-
de Arbeitnehmer auch in einigen Jahren den Anforde-
rungen noch geniigen wiirde, ebenfalls nicht gemacht
worden.

Die Arbeitnehmenden miissen Abschied nehmen
von alten Vorstellungen. Der urspriinglich gelernte Be-
ruf wird 30 Jahre spater nicht mehr der gleiche sein, die
Anforderungen dndern sich stetig. Dies verlangt nach
einer Bereitschaft der Arbeitnehmden, mit in die Zu-
kunft zu denken. Weiterbildung, Arbeitsmarktfidhigkeit
sind Themen, die den Arbeitnehmenden betreffen.
Hier gilt es auch fiir sie aktiv zu werden, Eigenverant-
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wortung zu tibernehmen. Der Strom an neuem Wissen,
der mit den Jungen in die Unternehmen kommt, wird
diinner werden. Das neue Wissen kann aber auch von
dlteren Mitarbeitenden erworben und eingebracht wer-
den.

Life-long-learning

Lebenslanges Lernen — ein Grundsatz, den wir heute
alle kennen und auch gut und selbstverstdndlich finden.
Allzu oft aber gerét er nach 40 bis zur Pensionierung in
Vergessenheit, macht sozusagen Pause. Wihrend sich
die Arbeitnehmenden sehr schnell die Frage stellen, ob
sich eine Weiterbildung denn auch wirklich auszahlen
werde, ob sich der Einsatz lohne, stellt sich diese Frage
erstaunlicherweise nach der Pensionierung nicht mehr.
Vielleicht liegt einer der Griinde auch in der Art des
Angebotes. In der Wissensgesellschaft der Zukunft fin-
det die Vermittlung von Wissen und Féhigkeiten nicht
mehr nur in einer Richtung statt. Es gilt Wissen und Er-
fahrung miteinander zu verkniipfen.

Life-long-learnig ist aber mehr, als nur Weiterbil-
dung. Die Grenzen zwischen Ausbildung und Weiter-
bildung werden sich immer mehr verwischen. Es
braucht neue Konzepte zur Qualifizierung élterer Mit-
arbeitender. Bei jeder Ausbildung am Schluss auch
noch eine Diplomarbeit schreiben zu miissen, ist unter
Umstidnden der entscheidende Punkt, der von der Ent-
schlussfassung fiir eine grossere Weiterbildung abhalt.
Innovation ist da gefragt. Einen innovativen Ansatz
bieten die Initiativen in einzelnen Kantonen zur Zertifi-
zierung von informell erworbenen Kompetenzen, wie
es im neuen Berufsbildungsgesetz verlangt wird. Der
Kanton Ziirich wird ein Zentrum fiir Kompetenzbilanz
griinden und in einem Pilotversuch im Pflegebereich
den Erwerb eines Berufsdiploms ermoglichen. Wih-
rend dies in der Deutschschweiz neu ist, fithren in der
Romandie bereits alle Kantone ein «centre de bilan».
Solche Modelle konnen als Impulsgeber dienen.

Die Gesellschaft kann nicht draussen bleiben

Es braucht jedoch die Zusammenarbeit verschiede-
ner Bereiche, um ein Umfeld zu schaffen, das Anreize
fiir lingere Erwerbsbiografien setzt und die Beschéf-
tigung é&lterer Arbeitnehmender erhoht. Es miissen
deshalb auch die weiteren gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen diskutiert werden: Sozialversicherungen,
Steuern, Gesundheit, korperliche Aktivitidten, Formen
der Anerkennung sind Fragen, die im gesellschaftlichen
Kontext zu beantworten sind.

Wir identifizieren uns heute sehr stark iiber die Er-
werbsarbeit. Sie schafft Befriedigung, bringt Anerken-
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nung und prégt oft den Sozialstatus. Das muss nicht
zwingend so sein, kann sich insbesondere in der Zu-
kunft auch dndern. Dazu braucht es die Ebene des Ein-
zelnen ebenso wie die Bereitschaft der Gesellschaft, ih-
re Werte zu hinterfragen.

Wenn wir uns der Herausforderung einer alternden
Gesellschaft stellen wollen, ist ein Miteinander unab-
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dingbar. Auf dieser Erkenntnis beruht der Ansatz des
Arbeitgeberverbandes, verschiedene Akteure an den
gleichen Tisch zu bringen und gemeinsam vorwérts zu
planen.

Ruth Derrer Balladore, Schweizerischer Arbeitgeberverband,
Zirich. E-Mail: derrer@arbeitgeber.ch
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Bestandesaufnahme und offene Fragen
zur 4. Saule in der Schweiz

In der politischen Debatte Gber die Flexibilisierung der
Rente werden die Einflussfaktoren fiir die Fortsetzung
der Erwerbstatigkeit von Personen im Rentenalter nur
selten berticksichtigt. Die Verlangerung des Erwerbs-
lebens Uber das gesetzliche Rentenalter hinaus und
der Vorbezug von Altersleistungen mit gleichzeitiger
Auslibung einer Teilzeiterwerbstatigkeit sind ange-
sichts der mangelnden Daten nur schwer zu erfassen.
Neuere, zum Teil vom BSV in Auftrag gegebene Arbei-
ten haben die fehlenden Informationen gesammelt
und zeichnen das Ausmass und die Merkmale dieser
Phanomene auf.

ligatorium der beruflichen Vorsorge eingefiihrt. Die
RentnerInnen verfiigten somit tiber eine ausreichende
finanzielle Basis, was unter anderem einen Riickgang
der BeziigerInnen von AHV-Zusatzleistungen zur Fol-
ge hatte. Zum anderen war im gleichen Zeitraum eine
Abnahme der Selbstdndigkeit zu Gunsten der unselbst-
stindigen Erwerbstétigkeit zu beobachten, und die
Anzahl der in der Landwirtschaft tdtigen Personen ging
zuriick. In den Lohnregulierungen der Betriebe wird
das Pensionierungsalter dem gesetzlichen AHV-Alter
angepasst, bei Selbststdndigerwerbenden ist das viel
seltener der Fall.

Ausmass der 4. Saule in der Schweiz unklar

Ein Vergleich der verschiedenen Untersuchungen
und Studien zum Thema der Erwerbstétigkeit im Pen-
sionsalter zeigt, dass je nach verwendeten Datenquellen
grosse Unterschiede in Bezug auf das Ausmass des Pha-
nomens bestehen.

Gemiss der eidgendssischen Volkszdhlung 2000 sind
rund 80000 65- bis 69-Jdhrige in der Schweiz erwerbsta-
tig>. In Prozenten ausgedriickt betrédgt die Erwerbsbe-
teiligung in dieser Altersgruppe bei Ménnern knapp
15 %, bei Frauen etwas mehr als 12 %.

Zieht man jedoch andere Arbeiten zur Quantifizie-
rung der Haufigkeit der 4. Siule hinzu, gelangt man zur
Erkenntnis, dass die Anzahl der erwerbstitigen Rent-
nerlnnen und der Erwerbstédtigen, die ihren Ruhestand
aufgeschoben haben (vgl. Kasten «Begriffserklirun-
gen»), von der Volkszdhlung zweifellos unterbewertet

Jean-Francois Rudaz, Frangois Donini
I Kompetenzzentrum Grundlagen, BSV

Betrachtet man die Situation der Personen im Pen-
sionsalter, fdllt auf, dass die Erwerbsbeteiligung der
RentnerInnen in der Schweiz in den letzten drei Jahr-
zehnten zuriickgegangen ist. Geméss Bundesamt fiir
Statistik (BFS) tibten 1970 noch mehr als ein Drittel der
Miénner im Pensionsalter eine Beschiftigung aus.
Dreissig Jahre spéter hat sich die Erwerbsbeteiligung
laut BFS halbiert.! Fiir diese Entwicklung werden zwei
Griinde angefiihrt: Zum einen wurde die Altersvorsor-
ge stark erweitert; die AHV-Leistungen wurden in den
1970er-Jahren massiv erhoht und 1985 wurde ein Ob-

BFS (2004).
2 Wanner Philippe et al. (2005).

3 Balthasar Andreas et al. (2003), Pecoraro Marco et al. (2005), Guggis-
berg Jirg et al. (erscheint demnéachst).

4 Pecoraro Marco et al. (erscheint demnéchst).

wird. Die auf repridsentative Stichproben gestiitzten
Studien kommen nidmlich zum Ergebnis, dass 20 % der
Ménner im Alter von 65 bis 73 Jahren und 12-17 % der
Frauen im Alter von 63 bis 71 Jahren weiterhin er-
werbstétig sind®. Personen iiber 73 Jahre wurden in
keiner der Untersuchungen berticksichtigt. Obwohl die
Erwerbsbeteiligung mit zunehmendem Alter stark ab-
nimmt, besteht theoretisch kein Hochstalter fiir die
Austibung einer Erwerbstétigkeit. Aus anderen Daten-
quellen (kantonale Steuerregister in Verbindung mit
verschiedenen Verwaltungsregistern) geht hervor, dass
beispielsweise im Kanton Neuenburg im Jahr 2000 rund
14 % der Ménner iiber 70 Jahre noch ein Erwerbsein-
kommen versteuerten. Bei den 66-jahrigen Méannern
belief sich die Erwerbsbeteiligung auf 28 %*.

Es ist schwierig, das Ausmass der 4. Sdule prizise zu
ermitteln. Noch grosser ist allerdings die Herausforde-
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Begriffserklarungen

e Unter dem Begriff «4. Saule» versteht man die Erwerbstitigkeit im Rentenalter, unabhidngig vom Rentenstatus.

Er trifft auf folgende Personen zu:

. Personen im gesetzlichen Rentenalter, die den Bezug der Altersvorsorgeleistungen aufgeschoben haben und —

meist vollzeitlich — erwerbstétig sind. Die Personen dieser Gruppe werden als «Erwerbstiitige, die ihren Ruhe-
stand aufgeschoben haben», bezeichnet.

. Personen im gesetzlichen Rentenalter, die Altervorsorgeleistungen beziehen und — meist teilzeitlich — erwerbsta-

tig sind. Die Personen dieser Gruppe werden als «erwerbstiitige RentnerInnen» bezeichnet.

«Flexibler Altersriicktritt» steht fiir die Moglichkeit, vor dem gesetzlichen Rentenalter Altersvorsorgeleistungen
zu beziehen (in der Regel aus der beruflichen Vorsorge) und — meist teilzeitlich — eine Erwerbstétigkeit auszu-
iiben. In diesem Beitrag werden die Personen dieser Gruppe «erwerbstiitige FriihrentnerInnen» oder «erwerbstii-
tige Friihpensionierte» genannt. «FriithrentnerInnen oder Friihpensionierte» sind Personen, die vor dem gesetz-
lichen Rentenalter Altersvorsorgeleistungen beziehen und die sich aus dem Erwerbsleben zuriickgezogen haben.

Die Definition des Begriffes «Erwerbstitigkeit» ist je nach Datenquelle verschieden. In der eidgendssischen
Volkszidhlung und der Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung gilt jede Person, die in der Woche vor der Umfra-
ge mindesten eine Stunde gearbeitet hat, als erwerbstétig. In den Steuerregistern wird dann von Ausiibung einer
Erwerbstétigkeit gesprochen, wenn unter den Rubriken «Einkommen aus selbststidndiger Tatigkeit» oder «Ein-

kommen aus unselbststéndiger Tatigkeit» ein positives Einkommen angegeben ist.

rung, die Bedeutung des flexiblen Rentenantritts zu
quantifizieren. Zwei Studien® zu diesem Thema haben
festgestellt, dass in jeder Generation rund 20 % der
erwerbstidtigen Ménner und 9% der erwerbstitigen
Frauen friihzeitig in den Ruhestand treten. Zwei Drittel
der Friithpensionierten wéhlten diesen Weg freiwillig,
ein Drittel gab an, zwangsweise in den vorzeitigen Ru-
hestand gegangen zu sein (vom Arbeitgeber aufge-
zwungene Frithpensionierung, Aufgabe der Erwerbsti-
tigkeit aus gesundheitlichen Griinden, endgiiltiger
Riickzug aus dem Arbeitsmarkt infolge Entlassung
USW.).

Freude an der Arbeit und finanzielle
Notwendigkeit als Griinde fir die 4. Saule

Fragt man die betroffenen Personen nach den Griin-
den fiir eine Weiterarbeit im Rentenalter, werden als
héufigste Motive die Freude an der beruflichen Heraus-
forderung (64 % der Befragten) und die Notwendigkeit,
die AHV-Rente mit einem Zusatzeinkommen zu ver-
vollstindigen (30 % der Befragten), genannt®.

Der Ubertritt in den Ruhestand ist fiir eine Mehrheit
der Bevolkerung mit einem Riickgang des verfiigbaren
Einkommens im Vergleich zur vorangehenden Lebens-
phase verbunden. Die veridnderte finanzielle Situation
ist jedoch bei weitem nicht fiir alle ein Grund, ihre Er-
werbstdtigkeit fortzusetzen oder eine Beschiftigung
aufzunehmen: Eine Auswertung der Daten aus der
Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung 2000 hat ge-
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zeigt, dass Personen im Rentenalter vor allem in den
drei Bereichen Verbrauchsgiiter, Ferien und Vergnii-
gen aus finanziellen Griinden Einschrankungen unter-
worfen sind. Die Personen wurden ferner gefragt, ob sie
bei einem interessanten Angebot zur (Wieder-)Auf-
nahme einer Erwerbstétigkeit bereit wiren. Eine sehr
grosse Mehrheit ist trotz Einschrédnkungen nicht bereit,
eine Erwerbstdtigkeit anzunehmen, wenn sich die Gele-
genheit dazu bietet’.

Bei den frithpensionierten Ménnern iiben etwas we-
niger als ein Viertel weiterhin eine Teilzeit- oder Voll-
zeitbeschéftigung aus, bei den Frauen sind es etwas we-
niger als ein Fiinftel. Untersuchungen iiber die Griinde
fiir eine Wiederaufnahme oder fiir die Fortsetzung ei-
ner Erwerbstitigkeit bei Personen dieser Altersgruppe
liegen zwar bislang keine vor. Eine qualitativ angelegte
Befragung von ehemaligen Bundesangestellten, die
wihrend der Privatisierungsphase von Regiebetrieben
des Bundes in den Neunzigerjahren frithpensioniert
wurden, zeigt, dass ein Grossteil der Betroffenen erneut
eine Erwerbstétigkeit — meist auf Teilzeitbasis — ange-
nommen hat. Als entscheidende Motivation fiir den
Wiedereinstieg ins Berufsleben wurde von den meisten

5 Balthasar Andreas et al. (2003), Guggisberg Jiirg et al. (erscheint dem-
nachst).

Balthasar Andreas et al. (2003). Mehrfachnennungen mdglich.
Widmer Rolf et al. (2002).

Kuert Matthias (2002).

Pecoraro Marco et al. (erscheint demnéchst).

10 Balthasar Andreas et al. (2003).
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der Wunsch genannt, aktiv zu bleiben, ohne dem beruf-
lichen Druck ausgesetzt zu sein, da das erzielte Ein-
kommen nicht mehr dem Lebensunterhalt diente, son-
dern lediglich die zweite Sdule ergidnzte.® Vielen er-
werbstdtigen Pensionierten und Frithpensionierten hilft
die Fortsetzung der Erwerbstitigkeit, besser mit dem
endgiiltigen Bruch mit der Arbeitswelt umzugehen.

Einflussfaktoren fur die 4. Saule und
die Fortsetzung einer Erwerbstatigkeit
bei Frihpensionierten

Gemaiss einer Studie, die sich auf die Daten der
Steuerregisterausziige aus dem Kanton Neuenburg von
mehreren Jahren in Verbindung mit Verwaltungsregis-
tern der 1.Sdule und der Eidgendossischen Volkszih-
lung stiitzt, wird das Profil von im Alter erwerbstédtigen
Personen durch drei wesentliche Faktoren bestimmt’.
Erstens sind Personen mit hoherer Ausbildung eher ge-
neigt, im Rentenalter einer Erwerbstétigkeit nachzuge-
hen als Personen mit mittlerem Ausbildungsniveau.
Zweitens steigen die Chancen einer Erwerbstétigkeit
im Pensionsalter mit zunehmendem Einkommen vor
Rentenantritt an. Drei von vier Personen, die im Jahr
1998 ein Erwerbseinkommen von tiber 100000 Franken
versteuert und das ordentliche Rentenalter zwischen
1998 und 2000 erreicht haben, waren 2002 immer noch
erwerbstitig (vgl. Tabellel). In der Einkommensgrup-

Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

pe unter 100000 Franken ging nur noch jede zweite Per-
son im Pensionsalter einer Erwerbstitigkeit nach. Drit-
tens haben die Forscher festgestellt, dass Personen, die
keine Leistungen aus der 2./3. Sdule beziehen, nach Er-
reichen des Rentenalters hiufiger eine Beschiftigung
ausiiben. Die Untersuchung macht zudem deutlich,
dass bei Personen ohne 2./3. Sdule vorwiegend Selbst-
stindigerwerbende von der Fortsetzung der Erwerbsta-
tigkeit tiber das Rentenalter hinaus betroffen sind. Im
Weiteren wurde nachgewiesen, dass mit zunehmendem
Einkommen vor Rentenantritt nicht nur die Erwerbs-
beteiligung im Rentenalter, sondern auch ihre Dauer
tendenziell steigt: Je hoher das frithere Einkommen,
desto grosser die Wahrscheinlichkeit, dass eine Person
weit iiber das ordentliche Rentenalter hinaus arbeitet.
Wie aus Tabelle 1 ersichtlich ist, nehmen Personen, die
bei Rentenantritt aus dem Berufsleben ausgeschieden
sind, ein oder mehrere Jahre spiter nicht selten wieder
eine Erwerbstidtigkeit auf. Bei diesen Personen kommt
der Ubergang in den Ruhestand einem zeitlich gestaf-
felten Riickzug aus dem Erwerbsleben gleich.

Diese Resultate werden von zwei anderen Studien,
welche die Einflussfaktoren fiir die Entscheidung einer
Erwerbstitigkeit im Rentenalter ebenfalls mit Hilfe ei-
nes Regressionsmodells bestimmt haben, teilweise
untermauert. Die erste!® gelangt zur Erkenntnis, dass
sich die meisten Einflussgrossen (tiefe Hierarchiestufe,
Anstellung in einem Kleinbetrieb oder in der Landwirt-
schaft, reduziertes Guthaben aus der 2. Sdule) auf Per-

Verteilung (in %) der Steuerpflichtigen im Kanton Neuenburg, die 2000 und 2002 erwerbstétig waren und
eine AHV-Rente bezogen haben, aufgeteilt nach Erwerbseinkommen 1998 (in %)

1998 2000 | 2002
Erwerbseinkommen > 0
AHV-Rente =0 AHV-Rente >0

1-29999 30.7 Ohne 4. Séaule 44.1 Ohne 4. Saule 92.4
Mit 4. Sdule 7.6

Mit 4. Saule 55.9 Ohne 4. Saule 35.8

Mit 4. Saule 64.2

30000-59999 33.1 Ohne 4. Séaule 57.4 Ohne 4. Saule 93.4
Mit 4. Sdule 6.6

Mit 4. Saule 42.6 Ohne 4. Saule 28.2

Mit 4. Saule 71.8

60000-99999 24.4 Ohne 4. Séaule 47.0 Ohne 4. Saule 86.1
Mit 4. Sdule 13.9

Mit 4. Saule 53.0 Ohne 4. Saule 21.9

Mit 4. Saule 78.1

100000+ 11.8 Ohne 4. Séaule 23.1 Ohne 4. Saule 83.3
Mit 4. Sdule 16.7

Mit 4. Saule 76.9 Ohne 4. Saule 17.5

Mit 4. Saule 82.5

Quelle: Steuerregister aus dem Kanton Neuenburg und Register der Zentralen Ausgleichsstelle, analysiert von Pecoraro Marco et al. (erscheint demnéchst).
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Einflussfaktoren auf die Austibung einer Erwerbstatigkeit 2

bei Pensionierten und Frihpensionierten

Einflussfaktoren...

...auf die Austibung
einer Erwerbstatigkeit

Pensionierte Friihpensionierte

Personliche Charakteristika
Geburtsjahr (&ltere Jahrgéange)
Geschlecht

Zivilstand: verheiratet
Zivilstand: geschieden
Erwerbstéatige(r) Partner(in)
Sprachregion (Deutschschweiz)
Nationalitat (Ausland)
Ausbildungsniveau (tief)
Ausbildungsniveau (mittel)
Ausbildungsniveau (hoch)

o oo oo |

+ o+ D>

coD>D o+ o0oo0oocooo

Griinde fur die Frihpensionierung
Betriebliche Griinde

Gesundheitliche Griinde

Personliche Griinde

Andere Griinde

= =2 =2 3
s

+ oo >

Berufliche Rahmenbedingungen
Angestellt (ohne Betreuungsfunktion)
Selbststéndigerwerbend

Angestellt im eigenen Unternehmen
Mitarbeitend im Familienunternehmen
Angestellt (Direktion)

Angestellt (Kader)

Gesundheits-, Unterrichtswesen,
Wissenschaft und Kultur

Land- und Forstwirtschaft

Verkehr und Kommunikation

Banken und Versicherungen

Industrie

Baugewerbe

Technik und Informatik

+ + + D>

o+ D

O oo oo >

Okonomische und vorsorgespezifische Faktoren

Jahrliches Haushaltseinkommen < 75000.—

Jahrliches Haushaltseinkommen
zwischen 76 000.— und 119 000.—
Jahrliches Haushaltseinkommen
zwischen 120 000.— und 159 000.—

Jahrliches Haushaltseinkommen > 160 000.—

Rentenbezug aus 2. Saule
Kapitalbezug aus 2. S&ule
Rentenbezug aus 3. Saule
Kapitalbezug aus 3. Saule
Vermdgensertrag (ja)

VAN

+

o o o o |

0

+ o+

o o o |

0

Legende: (+) fordert die Ausiibung einer Erwerbstatigkeit; (-) negativ fiir die Ausiibung
einer Erwerbstatigkeit; (0) keinen Einfluss auf die Austibung einer Erwerbstatigkeit; (/\)
Referenzkategorie; (n.a.) Faktor nicht untersucht.

Quelle: BFS, SAKE 2002, Daten analysiert von Guggisberg Jiirg et al. (erscheint

demnéchst).
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sonen mit kleinerem Einkommen beziehen. Ein hohe
berufliche Qualifikation fordert laut Studie indes die
Austibung einer Erwerbstétigkeit.

Die zweite Studie!! kam zu etwas anderen Ergebnis-
sen. Aus Tabelle 2 ist ersichtlich, dass die Ausiibung
einer Erwerbstitigkeit im Frithpensions- und Pensions-
alter von drei Faktorengruppen beeinflusst wird. In Be-
zug auf die personlichen Charakteristika ist festzuhal-
ten, dass eine mittlere oder hohere Ausbildung die
Wabhrscheinlichkeit einer Erwerbstitigkeitim Rentenal-
ter tendenziell erhoht, ausldndische ArbeitnehmerIn-
nen im Pensionsalter hingegen seltener erwerbstitig
sind. Die beruflichen Charakteristika lassen erkennen,
dass Selbststindigerwerbende und Arbeitnehmende,
die im eigenen Betrieb oder im Familienbetrieb ange-
stellt sind, haufiger tiber das gesetzliche Rentenalter er-
werbstitig sind. Bestimmte berufliche Stellungen (Ge-
schiftsfiithrung) und Wirtschaftssektoren (technische
Berufe, Versicherungen, Banken) wirken sich negativ
auf die 4. Sdule aus. Die 6konomischen Charakteristika
zeigen zudem, dass RentnerInnen mit einem Haushalts-
einkommen zwischen 75000 und 159000 Franken eher
eine Erwerbtitigkeit ausiiben, wéhrend diese Wahr-
scheinlichkeit bei Pensionierten mit einem Haushalts-
einkommen von tiber 160 000 wieder abnimmt.

Ferner hat diese zweite Studie untersucht, ob die Ein-
flussfaktoren fiir eine Erwerbstitigkeit bei Friithpensio-
nierten sich von denjenigen bei ordentlich Pensionier-
ten unterscheiden. Im Bereich der personlichen Cha-
rakteristika wird Erwerbstétigkeit im Frithpensionsal-
ter nur durch die Variable Wohnort in der deutschspra-
chigen Schweiz positiv beeinflusst. Die beruflichen
Rahmenbedingungen sind nicht besonders aussagekraf-
tig, zeigen aber, dass Selbststidndigerwerbende eher be-
reit sind, die Frithpensionierung mit einer Erwerbsta-
tigkeit zu vereinbaren. Betrachtet man die 6konomi-
schen und vorsorgespezifischen Faktoren, fillt auf, dass
vor allem Friithpensionierte mit einem Einkommen
iiber 120000 erwerbstétig bleiben, wihrend der Bezug
einer Rente aus der 2. Sdule diese Wahrscheinlichkeit
senkt.

Ein unterschiedliches Bild zeigen die genannten
Untersuchungen in Bezug auf die am héufigsten ge-
nannten Einflussfaktoren fiir eine 4. Sdule (Fehlen
einer 2. Sidule, Landwirtschaft, Selbststindigerwer-
bende): Wihrend die Tatsache, sein eigener Chef zu
sein (Selbststindigerwerbende oder Arbeitnehmende,
die im eigenen Betrieb oder im Familienbetrieb ange-
stellt sind), sowie das hohere Ausbildungs- und Ein-
kommensniveau die Fortsetzung einer Erwerbstitigkeit

11 Guggisherg Jirg et al. (erscheint demnéchst).
12 Balthasar Andreas et al. (2003).
13 Widmer Rolf et al. (2002).

14 Pecoraro Marco et al. (2005) und Pecoraro Marco et al. (erscheint dem-
nachst).
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Verteilung der aggregierten Einkommen der allein stehenden Manner vor und nach dem gesetzlichen Rentenalter 3

im Jahr 2000 im Kantonen Neuenburg, aufgeteilt in 4 Stufen

100 % 1930-1935 1936-1940
° B cinkiinfte aus bewegl. Verm.

90% - Il Einkiinfte aus unbewegl. Verm.

80 % - . . [0 EO-Leistungen Alimente

70% 4+— . B El-Rente

60 % 4— | Rente aus 3. Saule

50% 4— —— ] [ Rente aus 2. Saule
AHV/IV-Rente

40 % +— —
Administration/Diverse

30 % 4+— —_
Unselbststandige Tatigkeit

20% 4+— —_
Selbststandige Tatigkeit

10 % 4+— —

0%
<30 000 30000- | 60000— |100000< | <30000 30000- | 60000— |100000<
59 999 99 999 59 999 99 999
N=387 N=390 N=83 N=43 N=228 N=333 N=164 N=83

Quelle: Steuerregister aus dem Kanton Neuenburg und Register der Zentralen Ausgleichskasse, analysiert von Pecoraro Marco et al. (erscheint demnéachst).

Es wurden die positiven Einnahmen bericksichtigt.

bei den Friithpensionierten und Pensionierten positiv
beeinflusst, nennt eine nicht unerhebliche Minderheit
der Frithrentner und Frithrentnerinnen (30 %) ihre un-
giinstige wirtschaftliche Situation als Grund fiir ihre Er-
werbstétigkeit!?. Schliesslich ist die Fortsetzung einer
Erwerbstétigkeit im Rentenalter auch durch strukturel-
le Einflussfaktoren bedingt: Die Altersarbeit konzen-
triert sich auf die kleinen und mittleren Betriebe, Gross-
unternehmen geben diesem Modell keine Chance.”® Es
kann also davon ausgegangen werden, dass die an-
spruchsvollsten beruflichen Stellungen (Geschiftsfiih-
rung, Betreuungsfunktion) und die Wirtschaftszweige
mit verhéltnismissig hohem Entwertungspotenzial der
Kenntnisse (technische Berufe, Informatik, Banken,
Versicherungen) sich negativ auf die 4.Séule und den
flexiblen Rentenantritt auswirken.

Finanzielle Bedeutung der 4. Sdule

In einem Punkt sind sich die Untersuchungen iiber
die 4. Séule einig: Der Beschéftigungsgrad von Er-
werbstdtigen im Rentenalter ist niedrig und betrigt in
den meisten Féllen zwischen einer und zehn Stunden
pro Woche. Ausserdem schwankt der Beschaftigungs-
grad bei einer Vielzahl Rentner und Rentnerinnen von

einer Woche zur anderen (Arbeit auf Abruf). Nur eine
Minderheit Pensionierter (13% der erwerbstitigen
RentnerInnen) arbeitet mindestens 41 Stunden in der
Woche; fiir sie stellt die 4. Sdule eine wichtige Einkom-
mensquelle dar (vgl. Tabelle 3).

Die Analyse der kantonalen Steuerdaten liefert wert-
volle Informationen iiber die finanzielle Bedeutung der
Erwerbstitigkeit bei Personen im Rentenalter. Sowohl
im Wallis als auch im Kanton Neuenburg!* erzielen
rund 50 % der alleinstehenden Ménner und Frauen im
Rentenalter mit der 4. Séule ein Einkommen von bis zu
hochstens 10000 Franken. Nur eine kleine Minderheit
der RentnerInnen (7% der Ehepaare, 5% der allein-
stehenden Midnner und 1% der alleinstehenden Frauen
im Kanton Neuenburg) verdient mehr als 100 000 Fran-
ken. Bei einem Grossteil der Erwerbstitigen im Ren-
tenalter mit hohem Einkommen handelt es sich um
Selbststdndigerwerbende.

Tabelle 3 zeigt, dass die Bedeutung der drei Séulen
im Verhiltnis zu den anderen Einkommensquellen mit
zunehmender Einkommenshohe der RentnerInnen ab-
nimmt. So liegt der Anteil der drei Sédulen fiir die Rent-
nerlnnen im Kanton Neuenburg mit einem Einkom-
men von 100000 Franken und dariiber unter 10 % des
Gesamteinkommens, wihrend das Erwerbseinkommen
leicht iiber 40 % ausmacht.
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Forderung der 4. Saule und des flexiblen
Altersrucktritts: ein politisches Dilemma

Die OECD hat in den letzten Jahren mehrere thema-
tische, ldanderspezifische Studien sowie eine Zusam-
menfassung iiber die Bevolkerungsalterung und die Ar-
beitsmarktpolitik verdffentlicht’>. Sie waren im Ok-
tober 2005 Gegenstand einer Ministerkonferenz in
Briissel mit Schweizer Beteiligung. Die Studie iiber die
Schweiz!® hat ergeben, dass der Anteil der élteren Ar-
beitskrifte auf dem Arbeitsmarkt im internationalen
Vergleich verhiltnismaéssig hoch ist. Aufgrund der Be-
volkerungsalterung, mit der die Schweiz ab 2020 kon-
frontiert sein wird, ist es wichtig, dass die Unternehmen
ihre Praxis in Bezug auf die dlteren Arbeitskrifte iiber-
denken und Massnahmen zur Wahrung der Beschifti-
gungsfahigkeit édlterer Arbeitnehmender getroffen wer-
den. Als Anreiz muss die Schweiz ihre bisherige Politik
weiterfithren, das heisst, sie muss die frithzeitige Pen-
sionierung weiterhin versicherungsmathematisch neu-
tral behandeln und die Erwerbstdtigkeit wihrend der
Frithpensionierung ermoglichen. Ein entsprechendes
Massnahmenpaket ist bereits fiir die 11. AHV-Revision
vorgesehen: RentnerInnen sollen die Moglichkeit be-
kommen, Halbrenten vorzuziehen oder aufzuschieben.

Erwerbstétige RentnerInnen miissen auf den Teil des
Einkommens, der den jdhrlichen Freibetrag von 16 800
Franken ibersteigt, AHV-Beitrdge entrichten. Diese
Beitrédge sind nicht rentenbildend. Die 11. AHV-Revi-
sion, die sich in Vernehmlassung befindet, sieht die
Aufhebung dieses Freibetrags in Verbindung mit der
Beriicksichtigung dieser Beitrdge bei der Rentenbe-
rechnung vor. Der Zweck dieses Freibetrags, ndmlich
die Unterstiitzung von RentnerInnen ohne 2. Séule, ist
gegenstandslos geworden. Weiter wird die Aufhebung
des Freibetrags damit begriindet, dass die Beteiligung
der élteren Generationen an der Finanzierung der
AHYV im Hinblick auf das Gleichgewicht zwischen den
Generationen Voraussetzung ist. In diesem Zusam-
menhang ist darauf hinzuweisen, dass die Beitridge der
erwerbstitigen RentnerInnen nur fiir Personen renten-
bildend sind, die infolge einer Beitragsliicke oder eines
zu tiefen Durchschnittlohns nicht die Hochstrente be-
ziehen. Angesichts der Struktur der Erwerbstitigkeit
im Pensionsalter (ein grosser Anteil der erwerbstitigen
RentnerInnen verdient weniger als 10000 Franken pro
Jahr) wird diese Bestimmung bestimmt nicht ohne Fol-
gen fiir das Arbeitsangebot bleiben: Es wird davon aus-
gegangen, dass sie fiir Erwerbstétige, die aus den neuen
Beitrédgen keinen Nutzen fiir ihre Rente ziehen, einen
negativen Anreiz darstellt. Das Ausmass dieses Neben-
effekts wird von der Bedeutung des Erwerbseinkom-
mens im Verhéltnis zum verfiigbaren Einkommen ab-
hidngen; in bestimmten Grenzfillen kann damit gerech-
net werden, dass die RentnerInnen ihren Beschéfti-
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gungsgrad erhohen, um ihr Einkommensniveau halten
zu konnen. Ferner ist anzunehmen, dass diese Massnah-
me einige RentnerInnen dazu veranlassen wird, eine
Erwerbstitigkeit aufzunehmen, da sie in dieser neuen
Bestimmung eine Moglichkeit zur Verbesserung ihrer
ersten Sdule sehen. Es ist jedoch zu befiirchten, dass sie
aufgrund der Verteuerung ihrer Arbeit fiir die Arbeit-
geber an Attraktivitit einbiissen.

Die politischen Massnahmen zur Forderung der In-
tegration dlterer ArbeitnehmerInnen auf dem Ar-
beitsmarkt hatten bei unseren Nachbarldndern einige
Erfolge, aber auch ziemlich viele Niederlagen zu ver-
zeichnen. Finnland und Schweden haben in den 90er-
Jahren versucht, die édlteren Arbeitskrifte mit Hilfe ei-
ner flexiblen Rente dazu zu bewegen, im Arbeitsmarkt
zu bleiben. Die élteren ArbeitnehmerInnen hatten die
Moglichkeit, sich fiir einen Teilriickzug aus dem Ar-
beitsmarkt zu entscheiden und erhielten als Ausgleich
fiir den Einkommensverlust Altersleistungen. In beiden
Léndern hatten die Arbeitnehmenden mit Teilpensio-
nierung bei Erreichen des gesetzlichen Rentenalters
Anspruch auf die vollen Altersleistungen. Da viele élte-
re Arbeitnehmende ohne dieses System bis zum Uber-
gang in den Ruhestand einer Vollzeitbeschiftigung
nachgegangen wéren, mussten inzwischen sowohl Finn-
land als auch Schweden einen Riickzieher machen.
Frankreich hat versucht, der Diskriminierung der il-
teren Arbeitnehmenden mit einem Gesetz entgegen-
zuwirken, das die Entlassung von MitarbeiterInnen
iber 50 Jahre an Ausgleichzahlungen koppelt (Dela-
lande-Beitrag)!'’. Es machten sich allerdings schon nach
kurzer Zeit gegenteilige Effekte bemerkbar: Den An-
gestellten wurde tendenziell frither gekiindigt (vor 50
Jahre), die Anstellung von Personen tiber 45 Jahren ist
zuriickgegangen und die berufliche Mobilitét der Senio-
ren ist gesunken.

Die in diesem Beitrag aufgezeigten Untersuchungs-
ergebnisse machen deutlich, dass die Erwerbstitigkeit
im Pensionsalter, die vor einigen Jahrzehnten noch die
Regel und nicht die Ausnahme war, durch das Fehlen
einer Politik zur Regulierung der Erwerbstitigkeit der
FrithrentnerInnen und RentnerInnen in einem giinsti-
gen wirtschaftlichen Umfeld (niedrige Arbeitslosen-
quote) gefordert wurde. Die Tatsache, dass heute ein
Drittel der Personen im Rentenalter wegen finanzieller
Notlage einer Erwerbtétigkeit nachgeht, darf nicht da-
riiber hinwegtduschen, dass die 4. Sédule fiir eine Mehr-
heit andere Griinde hat (Wunsch, weiterhin erwerbsta-
tig zu bleiben, Erhaltung eines sozialen Netzes iiber die
Berufswelt usw.). Im internationalen Vergleich liegt die

15 OECD (2005).
16 OECD (2003).

17 Da Senioren durchschnittlich langer arbeitslos sind als Junioren, mus-
sen die Betriebe bei Entlassung eines Mitarbeiters tiber 50 Jahre einen
Geldbeitrag an die Arbeitslosenversicherung zahlen. (OECD).
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Schweiz in Bezug auf die Erwerbsbeteiligung der Rent-
nerlnnen somit wahrscheinlich weit vorne. Doch wird
sie diesen Vorteil auch wahren konnen, ohne entspre-
chende Anreize zu schaffen, dessen unerwiinschte
Nebeneffekte bisher unterschitzt wurden?
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Weiterbildung in spateren Berufsphasen -
Situation und Perspektiven

Zahl und Anteil alterer Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen steigen in den néchsten Jahrzehnten demo-
grafisch bedingt an. Schon heute ist gut ein Viertel der
Erwerbsbevolkerung alter als 50 Jahre, und bis zum
Jahr 2020 wird dieser Anteil auf gut einen Drittel an-
steigen. Gleichzeitig zeigt sich in allen Lebens- und
Berufsbereichen ein rascher Wandel, der auch altere
Mitarbeitende zu stéandigen Anpassungen zwingt.
«Alt und innovativ» wird zunehmend zu einem zentra-
len Lebens- und Berufsprinzip. Dies setzt eine gezielte
Forderung der Weiterbildung in spateren Berufs-
phasen voraus.

weitgehender Wandel des Berufsbildes sind bei dlteren
Arbeitnehmenden héufige Ereignisse ihrer Erwerbs-
biografie. Besonders betroffen sind gering qualifizierte
Arbeitnehmerlnnen, die in traditionellen Branchen
titig sind, aber auch hoch spezialisierte Personen in
aussterbenden Berufszweigen.

Zweitens besteht das Risiko einer Dequalifizierung
durch Verschiebungen im Anforderungsprofil, etwa
aufgrund innerbetrieblicher Anderungen von Produk-
tionstechniken und Organisationskonzepten. Solche
Dequalifizierungsprozessse vollziehen sich héufig ver-
deckt, und sie stehen oft in Zusammenhang mit der
Einfiihrung neuer Organisations- und Management-
konzepte.

Drittens kann eine jahrelang zu eingeschrénkte oder
zu spezialisierte Arbeitstétigkeit dequalifizierend wir-
ken. Eine intensive berufliche Spezialisierung bedeutet
einerseits hdufig wertvolles betriebliches Humankapital
und garantiert unter giinstigen Umstidnden eine sichere
oder geschétzte Position im Betrieb. Andererseits wird
dies bei einem tiefgreifenden Wandel der Produktions-
konzepte und Organisationsstrukturen plotzlich zum
Risikofaktor, wenn infolge der Spezialisierung iibrige,
nicht geiibte Leistungspotenziale entwertet wurden.

Eine Dequalifizierung dlterer Arbeitskrifte ist des-
halb nicht allein nur auf fehlende Weiterbildung zu-
riickzufiihren, sondern sie entsteht haufig aus einer —
langfristig nicht vorhersehbaren — Diskrepanz zwischen
einem etablierten Leistungsvermogen und gewandelten
Qualifikationsanforderungen auf dem Arbeitsmarkt. In

Francois Hopflinger
Universitat Zirich

Dequalifikationsrisiken &lterer Mitarbeitender

In einer dynamischen Gesellschaft mit raschen wirt-
schaftlichen und technologischen Verédnderungen ha-
ben idltere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen im
Vergleich zu Jiingeren immer mit dem Problem (und
Vorurteil) eines veralteten fachlichen Wissens zu
kédmpfen. Schon die Bildungsexpansion der letzten
Jahrzehnte trigt dazu bei, dass dltere Arbeitnehmende
teilweise geringere Grundqualifikationen aufweisen als
jingere Kollegen und Kolleginnen. In Verbindung mit
einem hoheren Risiko von Qualifikationsdefiziten
unterliegen éltere Arbeitskrifte auch Dequalifikations-
risiken, die sich mit der Dauer der Erwerbstédtigkeit ver-
schirfen konnen:

Erstens besteht das Risiko, den erlernten Beruf nicht
mehr ausiiben zu konnen, weil er weggefallen ist oder
sich die typischen Tatigkeitsfelder fiir diesen Beruf tief-
greifend verdndert haben. Ein Berufswechsel oder ein
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manchen Fillen sind Umbildung und Umlernen bei il-
teren Arbeitskréften wichtiger als Weiterbildung in sei-
nem klassischen Verstdndnis. «Permanentes Lernen»
ist die eine Forderung, aber ebenso zentral ist die Er-
haltung der Lernfdhigkeit — und der Féhigkeit zum
Umlernen — auch im hoheren Lebensalter.

Berufliche Weiterbildung — heute

Nach Analysen des Bundesamts fiir Statistik nahmen
im Jahr 2003 35 % aller Erwerbstédtigen im Alter zwi-
schen 25 und 59 Jahren an beruflichen Weiterbildungs-
kursen teil. 28 % aller Erwerbstétigen genossen dabei in
irgendeiner Form (Geld, Freistellung von der Arbeit)
die Unterstiitzung des Betriebes. Ein entscheidender
Faktor fiir die Teilnahme an betrieblich unterstiitzter
Weiterbildung ist die Betriebsgrosse: Mitarbeitende in
kleinen Betrieben bilden sich seltener weiter als Be-
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schéftigte in grosseren Betrieben. So liegt die Weiterbil-
dungsquote bei Arbeitnehmenden, die in Betrieben mit
ein bis zwei Beschiftigten tétig sind, nur bei 6 %. Bei
Angestellten von Betrieben mit sechs bis zehn Beschéf-
tigten liegt die Quote bei 19 %, wihrend der entspre-
chende Wert bei Betrieben mit mehr als 100 Beschiftig-
ten 35% ausmacht. Gleichzeitig spielen individuelle
Merkmale der Mitarbeitenden eine grosse Rolle, wobei
der bisherigen absolvierten Ausbildung die grosste Be-
deutung zukommt: Je hoher das Ausbildungsniveau ist,
desto mehr steigt die Wahrscheinlichkeit, betriebliche
Weiterbildungskurse zu besuchen. Die formelle berufli-
che Weiterbildung scheint weitgehend komplementdr
zum schulischen Bildungsniveau zu sein. Dies héngt da-
mit zusammen, dass viele Weiterbildungskurse ein ge-
wisses Bildungsniveau voraussetzen. Weiterbildende
Personen unterscheiden sich oft auch in anderer Hin-
sicht von «Bildungsunwilligen», und sie sind etwa inter-
essierter, flexibler und motivierter. Das «Matthdus-
Prinzip der Weiterbildung» («wer hat, dem wird gege-
ben») wird durch die Tatsache verstirkt, dass ein be-
deutsamer Teil der Bildungswilligen kontinuierliche
Weiterbildung betreibt, wihrend Personen mit wenig
(Schul)-Bildung dazu tendieren, friihzeitig auf Bil-
dungsanstrengungen zu verzichten.

Gegenwirtig zeigen iiber 50-jahrige Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen eine geringere Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung als unter 50-Jdhrige. Nach
Analysen des Bundesamts fiir Statistik sinkt die Teil-
nahme an Weiterbildung bereits deutlich vor Ende des
Erwerbslebens ab. Ein besonders starker Riickgang der
Weiterbildungsaktivitdten zeigt sich vor allem nach
dem 60. Altersjahr, was mit dem relativ starren offiziel-
len Renteneintrittsalter der Schweiz zu tun hat.

Eine Lédngsschnittauswertung der Daten der Schwei-
zerischen Arbeitskrifte-Erhebungen 1998-2000 ldsst
zusitzlich erkennen, dass rund ein Drittel der Erwerbs-
tiatigen in keinem der drei Jahre eine berufliche Weiter-
bildung absolvierte. Demgegeniiber haben sich 22 % in
allen drei untersuchten Jahren weitergebildet, und
ebenso viele haben sich in zwei der drei Jahre weiterge-
bildet. Diese Daten belegen zwei Sachverhalte: Erstens
ist Weiterbildung fiir die Mehrheit derjenigen, die sich
weiterbilden, ein kontinuierlicher Prozess. Zweitens
gibt es aber einen betrdchtlichen Prozentsatz an Er-
werbstdtigen, die keine Weiterbildung besuchen. Sol-
che Prozesse erhohen in spdteren Berufsjahren die
Qualifikationsunterschiede dlterer Arbeitskrifte. De-
qualifizierung und Leistungsabfall nach 50 betreffen
vor allem Personen mit diskontinuierlicher Bildungs-
biografie. Umgekehrt schldgt sich Weiterbildung nach
50 vor allem dort in hoheren Lohnen nieder, wo diese
vorher schon hoch waren. Die populdre Forderung,
Weiterbildung nach 50 zu fordern, ist berechtigt, aber
gleichzeitig ist zu beriicksichtigen, dass gezielte Weiter-
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bildungsmassnahmen zugunsten é&lterer Arbeitskréfte
(50+) die Heterogenitdt und Uneinheitlichkeit &lterer
Arbeitskrifte weiter erhohen.

Weiterbildung im spéteren Erwerbsleben —
Hindernisse und Moglichkeiten

Die Annahme, dass die Lernfahigkeit mit dem Alter
generell abnimmt, ist seit langem klar widerlegt. Hirn-
organisch determinierte kognitive Einbussen existie-
ren, sie betreffen im Normalfall aber vor allem hochal-
trige Menschen jenseits der heutigen Pensionierungs-
grenzen. Einzig bei der Geschwindigkeit der Informa-
tionsverarbeitung ergeben sich schon relativ frith Ein-
bussen, und sie verlduft bei Menschen um 50 merkbar
langsamer als bei Menschen um 20. Auch die Uber-
gangszeit vom Kurzzeit- ins Langzeitgeddchtnis dauert
bei 50-Jahrigen in der Regel ldnger als bei 20-Jdhrigen.
Zudem wird explizit Gelerntes mit dem Alterwerden
eher vergessen als implizit Gelerntes. Wenn etwas im
Langzeitgedichtnis verankert ist, dann besteht beim
Erinnerungsvermogen hingegen kaum ein Unterschied
zwischen jiingeren und idlteren Menschen. Teilweise
lernen dltere Menschen aufgrund ihrer bisherigen Lern-
biografie anders als jiingere Menschen, aber wenn die
Lehr- und Lernmethoden angepasst sind, gibt es kaum
allgemeine Unterschiede der Lernfédhigkeit.

Die Unterschiede im Lernen zwischen jlingeren und
dlteren Arbeitskriften betreffen primir die Lernge-
schichte, die Lernmotivation und die Lernumwelt. Oh-
ne ins Detail zu gehen, lassen sich folgende fiinf wichti-
ge Punkte anfiihren:

Erstens haben dltere Menschen aufgrund ihrer ldnge-
ren Erfahrungs- und Lernbiografie mehr Miihe mit dem
so genannten «Uberlernen». Sie haben hiufig mehr
Schwierigkeiten umzulernen; im Sinn, dass nicht nur
Neues aufzunehmen, sondern frither Gelerntes auch zu
vergessen ist. Entsprechend benotigen éltere Personen
hdufig ldnger, um sich neuen Lernstoff anzueignen,
selbst wenn éltere Menschen genauso effektiv sind,
wenn es um das Behalten integrierter Lerninhalte geht.

Zweitens wird beim Lernen in spateren Lebensjahren
das klassische Lehrer-Schiiler-Verhéltnis vielfach um-
gekehrt: Die Lernenden sind élter als die Lehrenden,
und die Bereitschaft dlterer Menschen von Jiingeren —
die etwa das Alter ihrer Kinder aufweisen — zu lernen,
ist nicht immer gegeben. Speziell die Grundvorstellung,
die Alter mit Erfahrung verbindet, erschwert eine Um-
kehrung intergenerationeller Lernprozesse (Altere ler-
nen von Jiingeren, und nicht umgekehrt).

Drittens ist der berufliche Erfahrungshorizont dlterer
Lernender — im positiven wie negativen Sinne — breiter
als bei Jiingeren. Damit fliessen immer biografische
Erfahrungsaspekte in die padagogischen Interaktionen
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ein, was Lehr- und Lernprozesse zwar spannend, aber
auch komplizierter werden ldsst. Hiufig mochten (er-
fahrene) dltere Frauen und Ménner ankniipfen, an dem
was sie schon kennen (oder zu kennen glauben). Be-
deutsam sind in diesem Zusammenhang frithere Lern-
erfahrungen (Schule, Lehre), die bei dlteren Generatio-
nen nicht immer positiv waren.

Viertens ist Lernen im hoheren Lebensalter — zumin-
dest heute noch — oft ungewohnt, und viele dltere Ar-
beitskréfte haben keine kontinuierliche Weiter- und
Fortbildung erfahren. Wenn Lernprozesse bei dlteren
Arbeitnehmern weniger effizient sind als bei jiingeren
Arbeitnehmern, ist dies hdufig das Ergebnis fehlender
oder verlernter Lernerfahrungen. Lernen im Alter wird
in jedem Fall durch eine kontinuierliche Lernbiografie
wesentlich erleichtert. Langjéhrige Liicken in der Wei-
terbildung reduzieren die Lernmotivation. Alteren
Arbeitskriften, die langere Zeit nicht mehr gelernt
haben, sollten deshalb entsprechende Lernhilfen ange-
boten werden.

Fiinftens ist vor allem berufliche und betriebliche
Weiterbildung eng an berufliche Karrierepldne ver-
kniipft: Personen bilden sich beruflich weiter, um befor-
dert zu werden oder um mehr Lohn zu erhalten. Auch
wenn ein Teil der heutigen Weiterbildung durchaus in-
haltlichen Charakter hat (und ein bedeutender Teil der
modernen Bildung mehr Konsum- als Investitionscha-
rakter aufweist), besteht bei beruflicher Weiterbildung
eine enge Verkniipfung mit Karrierevorstellungen. Bei
alteren Mitarbeitenden am Ende des Berufslebens ent-
faillt diese Lernmotivation, und dkonomische Motiva-
tionsbarrieren — im Sinne eines fehlenden wirtschaft-
lichen Nutzens — sind besonders zentral bei dlteren
Menschen, die Weiterbildung als anstrengend und
stressvoll erleben.

Insgesamt ergeben sich somit zwischen jiingeren und
dlteren Arbeitskréften weniger Unterschiede der kog-
nitiven Lernféhigkeit als (lebensgeschichtlich erklarba-
re) Unterschiede der Lernmotivation und Lernstrate-
gien. Deshalb sind auch bei der Weiter- und Umbildung
ab 50, die individuellen Unterschiede zwischen Gleich-
altrigen enorm, und ein Merkmal von Lernkursen mit
dlteren Personen ist die ausgeprégte Heterogenitit sol-
cher Lerngruppen.

Perspektiven

In einer demografisch alternden Gesellschaft — die
immer stirker auf innovative und kompetente iltere
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen angewiesen
ist — miissen neue Formen der Unterstiitzung von
Weiterbildung in der zweiten Lebenshilfte verankert
werden. Dazu konnen beispielsweise folgende Mass-
nahmen beitragen:

342  Soziale Sicherheit CHSS 6/2005

Altere Arbeitnehmerlnnen auf dem Arbeitsmarkt

a) Einrichtung altersunabhingiger Bildungsstipendien
oder zumindest altersunabhingiger zinsloser Bil-
dungsdarlehen: Unabhingig ob jemand 25 Jahre oder
55 Jahre alt ist, sollten die gleichen bildungsméissigen
Stipendienbedingungen vorliegen. Hilfreich wire es
auch, wenn spéte Bildungsanstrengungen — wie Erler-
nen neuer Technologien oder einer Fremdsprache —
unabhéngig vom Lebensalter steuerlich abzugsfihig
wéren.

b) Bildungsgutscheine fiir die zweite Lebenshilfte, etwa
in Form von Bildungsvouchers, die eine Person mit
Erreichen des 40. Altersjahrs erhilt, die bis zum Er-
reichen des Rentenalters gegen Bildungskurse einge-
16st werden konnen. Wer Bildungsgutscheine erhilt,
verpflichtet sich als Gegenleistung, auch nach dem
AHV-Alter weiterhin aktiv zu sein (etwa im Freiwil-
ligenbereich usw.).

¢) Formen einer Mischfinanzierung der beruflichen
Weiterbildung in spéteren Berufsjahren, wobei
Unternehmen und Arbeitnehmende sich gleicher-
massen an den Bildungsanstrengungen fiir die letzte
Erwerbsphase beteiligen. Denkbar ist ein System,
wonach ArbeitnehmerInnen einen umso hoheren Ei-
genbetrag zur Weiterbildung iibernehmen, je mehr
sie sich dem Zeitpunkt ihrer Pensionierung néhern.
Dies erscheint unter dem Gesichtspunkt legitim, als
sich eine spédte berufliche Weiterbildung auch fiir die
nachberuflichen Tétigkeiten positiv auswirkt.

d)Einfiihrung von Kurzlehren oder Kurzstudien fiir
Menschen, die im hoheren Lebensalter einen ande-
ren Beruf erlernen mochten oder die aufgrund wirt-
schaftlicher und technischer Umstrukturierungen
nicht mehr im bisher ausgeiibten Beruf titig sein kon-
nen. Zur Mitfinanzierung solcher spdter Lehrgéinge
oder Studien konnte die Verpflichtung bestehen,
auch im Rentenalter weiter in diesem Zweitberuf ti-
tig zu sein, etwa in Form von Altersteilzeitarbeit.
Parallel dazu sollten jedoch auch Erfahrungswissen

und informell erworbene (soziale) Kompetenzen ins-
kiinftig starker berticksichtigt werden, und zwar anhand
klarer Validierungskriterien (vgl. dazu www.valida.ch).

Speziell auch 50-jahrige und dltere Frauen haben haufig

wertvolles informelles Wissen erworben (etwa im

Rahmen familialer Tétigkeiten). Die seit anfangs 2004

im eidgendssischen Berufsbildungsgesetz verankerte

Moglichkeit, nicht formell erworbene Kompetenzen

anerkennen zu lassen, sollte gezielter ausgeschopft wer-

den.
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Wir bestellen
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Name Vorname
Strasse PLZ/Ort
Datum/ Unterschrift
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Veranderung der Ausgaben in % seit 1980

Sozialversicherungsstatistik

BSV, Bereich Statistik

15% — AHV AHV 1980 1990 2002 2003 2004 Verinderungin%
VR!
Einnahmen Mio.F. 10896 20355 28903 31958 32387 1,3%
o davon Beitrage Vers/AG 8629 16029 21958 22437 22799 1,6%
davon Beitrage 6ff. Hand? 1931 3666 7717 8051 8300 3,1%
Ausgaben 10726 18328 29095 29981 30423 1,5%
davon Sozialleistungen 10677 18 269 29 001 29 866 30272 1,4%
- Saldo 170 2027 -191 1977 1964 -0,7%
AHV-Kapitalkonto 9691 18157 23067 25044 27008 7,8%
Bezilger/innen AHV-Renten® Ppersonen 1030 003 1225388 1547930 1584795 1631969 3,0%
I I I I II |I Beziiger/innen Witwen/r-Renten 69 336 74 651 87 806 89 891 92 814 3,3%
0% I ags . anposso) Beitragszahler/innen AHV, IV, EO 3254000 3773000 3995000 4008000 4042000 0,8%
1980 84 92
45% — EL zur AHV EL zur AHV MioF. 1980 1990 2002 2003 2004 VR?
30% I Ausgaben (= Einnahmen) 343 1124 1525 1573 1651 5,0%
15% davon Beitrage Bund 177 260 343 356 375 5,5%
0% ""I"'I""' ""I'I'I"”"r""‘""“ davon Beitrage Kantone 165 864 1182 1217 1276 48%
e o s 6‘16 /; s | Bezigerimen pesorentisiooTrale 96106 120684 143398 146033 149420 2,3%
15% = v v 1980 1990 2002 2003 2004 VR
Einnahmen MoR 2111 4412 8775 9210 9511 3,3%
o davon Beitrage Vers/AG 1035 2307 3682 3764 3826 1,7%
davon Beitrage 6ff. Hand 1076 2067 4982 5329 5548 4,1%
Ausgaben 2152 4133 9964 10658 11096 41%
o ||| davon Renten 1374 2376 5991 6440 6575 2,1%
Saldo —40 278 -1189 -1448  -1586 9,5%
IV-Kapitalkonto 356 6 -4503 4450 -6036 35,6%
0% I I Beziiger/innen IV-Renten Personen 123322 164329 258536 271039 282043 4,1%
1980 84 92 00 04
45%EL zur 'VI EL zur IV 1980 1990 2002 2003 2004 VR?
30:/" Ausgaben (= Einnahmen)  Mio. Fr 72 300 1003 1099 1197 8,9%
12; davon Beitrage Bund 38 69 220 244 266 9,1%
_15% davon Beitrége Kantone 34 241 783 855 931 8,9%
1980 84 88 92 96 00 04 Bezliger/innen  Personen, bis 1997 Fille 18891 30695 73555 79282 85370 7,7%
15% [~ BV (souatestungen BV /2. Saule quete: rsmsy 1980 1990 2002 2003 2004 VR
’( 1985-67 keine Da‘;” vorhanden Einnahmen Mio.F. 13231 32882 45717 46100 0,8%
10% il davon Beitrage AN 3528 7704 11717 12300 5,0%
II III I I I davon Beitrage AG 6 146 13 156 16 677 16 400 -1,7%
5% Tl davon Kapitalertrag 3557 10977 13335 13300 -0,3%
II III IIIIIII Ausgaben .. 15727 34590 35600 2,9%
0% I davon Sozialleistungen 3458 8737 21698 22600 4,2%
Kapital 81964 207200 423600 468 000 10,5%
5% | Rentenbeziiger/innen Beziger 326 000 508000 805000 830000 3,1%
1980 84 8 92 96 00 04
% Kv KV obigatorische krankenpflegeversichenung OkPy 1980 1990 2002 2003 2004 VR?
10% keine Daten vorhanden Einnahmen Mio. Fr. 8 640 15 588 17 000 9,1%
davon Pramien (Soll) 6954 15 363 16 857 9,7%
- Ausgaben 8172 15570 16390 5,3%
davon Leistungen 8 204 17 106 17 942 4,9%
0% davon Kostenbeteiligung -801  -2504  -2591 3,4%
Rechnungssaldo 468 19 609 3178,6%
‘5%1 w8 % 9 % o o | Keet 6266 7050 12,5%
Préamienverbilligung 332 2848 2961 4,0%
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Sozialversicherungsstatistik

Verénderung der Ausgaben in % seit 1980

BSV, Bereich Statistik

1% W s e J[Ts5.1% UV e uv-riager 1980 1990 2002 2003 2004 VR
10%+ %?!‘S"m Einnahmen Mio. Fr. 4153 6 683 6 449 -3,5%
1184 davon Beitrage der Vers. 3755 4 864 5014 3,1%
Shr m 4”'[ Ausgaben 3043 4972 5236 5,3%
0% (181181 1H18] I'Innn”” davon direkte Leistungen inkl. TZL 2743 4271 4528 6,0%
co, Rechnungs-Saldo 1111 1711 1214 -29,1%
1980 84 88 92 9 00 04 Kapital 11195 29785 31584 6,0%
oo Y g ALV quelie: seco 1980 1990 2002 2003 2004 VR!
Einnahmen Mio. Fr. 474 786 6 969 5978 4835 19,1%
100% (= davon Beitrage AN/AG 429 648 6746 5610 4341 -22,6%
50% |—| i davon Subventionen - - 169 268 453 69,3%
I.I.-. Ausgaben 153 502 4 966 6 786 7107 4,7%
0% T i) |_||_|'_I of I Rechnungs-Saldo 320 284 2004 -808  -2272 181,2%
~50% Ausgleichsfonds 1592 2924 2283 1475 -797 -154,1%
1980 84 88 92 9% 00 04 | Beziiger/innen* Total 58503 252192 316850 330328 4,3%
15% = EO — 7%, n EO 1980 1990 2002 2003 2004 VR
10% Einnahmen Mio, Fr 648 1060 662 932 957 2,6%
5% *H— I ﬂ davon Beitrége 619 958 787 804 818 1,7%
0% LEH nlE_ T o-a, Ausgaben 482 885 692 703 550 —21,7%
—5% —U— Rechnungs-Saldo 166 175 -30 229 406 77,3%
~10% Ausgleichsfonds 904 2657 3545 2274 2680 17,9%
~15%
-20%
se i FZ 1980 1990 2002 2003 2004 VR
1980 84 88 92 96 00 04 Einnahmen geschatzt Mio. Fr. 3049 4796 4827 0,6%
davon FZ Landw. (Bund) 69 112 135 129 128 -0,7%
Gesamtrechnung der Sozialversicherungen GRSV* 2003 AHY
Sozialversicherungszweig Einnahmen | Veranderung | Ausgaben | Veranderung Saldo Kapital BEEE
Mio. Fr. 2002/2003 Mio. Fr. 2002/2003 Mio. Fr. Mio. Fr. EL zur AHV GRSV: Einnahmen (schwarz)
AHV (GRSV) 31037 2,4% 29 981 30% 1056 25044 v und Ausgaben (grau) 2003
EL zur AHV (GRSV) 1573 31% 1573 31% - -
IV (GRSV) 9210 5,0% 10 658 7,0% -1448 -4 450 ELaurlv
EL zur IV (GRSV) 1099 95% 1099 95% - -
BV (GRSV) (Schatzung) 46 100 0,8% 35600 2,9% 10 500 468 000 BV
KV (GRSV) 17 000 91% 16 390 5,3% 609 7050 KV
UV (GRSV) 6 449 -35% 5236 5,3% 1214 31584
EO (GRSV) 863 -2,5% 703 1,6% 160 2274 uv
ALV (GRSV) 5978 —14,2% 6786 36,7% -808 1475
FZ (GRSV) (Schatzung) 4827 0,6% 4758 1,8% 69 EO
Konsolidertes Total (GRSV) 123 436 1,3% 112 085 5,1% 11 352 530976 ALV
*GRSV heisst: Gemass den Definitionen der Gesamtrechnung der Sozialversicherungen, die Angaben kénnen deshalb von
den Betriebsrechnungen der einzelnen Sozialversicherungen abweichen. Die Einnahmen sind ohne Kapitalwertanderungen FZ Mrd. Fr
berechnet. Die Ausgaben sind ohne Riickstellungs- und Reservenbildung berechnet. —— f
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Volkswirtschaftliche Kennzahlen val. CHSS 612000, 5,313t
1998 1999 2000 2001 2002 2003 in Tausend
Soziallastquote® (gemass GRSV) 2636 2615 2647 2753 2715 2731 |00 LL Registrierte Arbeits.
Sozialleistungsquote® (geméss GRSV) 20,04 20,16 19,91 20,76 20,94 21,94 (— lose seit 1980 J
160 | (ab 1984 inkl.
N LI Teilarbeitslose) I
Arbeitslose g2002 2003 2004 Sep.05 OktO5 Nov.05 |20 , Y
Ganz- und Teilarbeitslose 100504 145687 153091 142728 144066 146762 80 ] \/\/ M
Demog rafie sasis: szenario A-2000, b 2010 rend s 4 WYY
1999 2000 2004 2010 2030 2040 0 o
Jugendquotient 7 37,9% 37,6% 35,6% 34,1% 35,4% 36,6% 1980 82 84 86 88 90 92 94 96 98 00 02 04
Altersquotient ” 23,6% 25,0% 25,5% 28,2% 41,1% 44,6%
1 Verdnderungsrate zwischen den beiden letzten verfiigharen Jahren. 6 Verhéltnis Sozialversicherungsleistungen zum Bruttoinlandprodukt in %.
2 Inkl. MWST (seit 1999) und Spielbankenabgabe (seit 2000). 7 Jugendquotient: Jugendliche (0-19-Jahrige) im Verhaltnis zu den Aktiven.
3 Vor der 10. AHV-Revision wurden Paar- und einfache Renten ausbezahlt. Fiir die Altersquotient: Rentner/innen (>65-jahrig) im Verhéltnis zu den Aktiven.

Berechnung der Beziigerinnen wurde die Anzahl Paarrenten, die es bis Ende 2000
gab, mit zwei multipliziert und zur Anzahl einfacher Renten dazugezahlt.

Daten zur Arbeitslosigkeit finden Sie weiter unten.

Verhéltnis Sozialversicherungseinnahmen zum Bruttoinlandprodukt in %.

Aktive: 20-Jahrige bis Erreichen Rentenalter (M 65 / F 65).

Quelle: Schweiz. Sozialversicherungsstatistik 2005 des BSV; seco, BFS.

Soziale Sicherheit CHSS 6/2005

Auskunft: salome.schuepbach@bsv.admin.ch

385




Neue Publikationen zur Sozialversicherung

Bezugsquelle
Bestellnummer
Sprachen, Preis

«Schweizerische Sozialversicherungsstatistik 2005», Gesamtrechnung. Reihe Statistiken zur
sozialen Sicherheit.

BBL!
318.122.05/d/f
Gratis

1 BBL, Vertrieb Publikationen, 3003 Bern. Fax 031 325 50 58. verkauf.zivil@bbl.admin.ch,
www.bbl.admin.ch/bundespublikationen




“~

«Soziale Sicherheit» (CHSS)

erscheint seit 1993 sechsmal jahrlich. Jede Ausgabe ist einem Schwerpunktthema gewidmet.
Die Themen seit dem Jahr 2003:

Nr. 1/03
Nr.2/03
Nr. 3/03
Nr. 4/03
Nr. 5/03
Nr. 6/03

Nr. 1/04
Nr.2/04
Nr.3/04
Nr. 4/04
Nr.5/04
Nr. 6/04

Nr. 1/05
Nr. 2/05
Nr. 3/05
Nr. 4/05
Nr.5/05
Nr. 6/05

Die Situation behinderter Menschen in der Schweiz im EU-Jahr der Behinderten
Kein Schwerpunkt (Interview mit dem abtretenden BSV-Direktor Otto Piller)
Die langerfristige Zukunft der Altersvorsorge beginnt heute

Armut — auch in der Schweiz eine Realitit

Freiziigigkeitsabkommen mit der Européischen Union — erste Zwischenbilanz
Dauert das Verfahren der Invalidenversicherung zu lange?

Mehr Eigenverantwortung — ein Rezept fiir die Sicherung des Sozialstaates?
Volksabstimmung vom 16. Mai 2004: 11. AHV-Revision und Finanzierung der AHV/IV
Gleichstellung von Frau und Mann: 30 Jahre danach

Ja zum bezahlten Mutterschaftsurlaub

Die 5. IV-Revision auf einen Blick

Familienbericht 2004

Kein Schwerpunkt

Eingetragene Partnerschaft — Beziehung rechtlich absichern
Modernisierungen in der AHV-Durchfiihrung

Soziale Gerechtigkeit — Ethik und Praxis

Neuordnung der Pflegefinanzierung

Altere ArbeitnehmerInnen auf dem Arbeitsmarkt

Die Schwerpunkte sowie weitere Rubriken sind seit Heft 3/1999 im Internet unter www.bsv.admin.ch/publikat/
uebers/d/index.htm zugéinglich. Simtliche Hefte sind heute noch erhiltlich (die vergriffene Nummer 1/93 als Foto-
kopie). Normalpreis des Einzelhefts Fr.9.—. Sonderpreis fiir Hefte 1993 bis 2002 Fr.5.—. Preis des Jahresabonne-
ments Fr.53.— (inkl. MWST).

Bestellungen an: Bundesamt fiir Sozialversicherung, CHSS, 3003 Bern, Telefon 031 3229011,
Telefax 031 32278 41, E-Mail: info@bsv.admin.ch
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