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VORWORT - 3

VORWORT

Ein gutes Arbeitsangebot und wirksame Arbeitsanreize fiir dltere Erwerbstitige
sind angesichts der raschen Alterung der Bevolkerung fiir ein starkes Wirtschafts-
wachstum und die Nachhaltigkeit der staatlichen Sozialausgaben von entscheidender
Bedeutung. Der Ausschuss fiir Beschéftigung, Arbeit und Soziales der OECD hat im
Jahr 2011 beschlossen, eine neue Untersuchung der Politiken zur Erh6hung der Parti-
zipation alterer Arbeitnehmender am Arbeitsmarkt durch Forderung der Beschéfti-
gungsfahigkeit, der beruflichen Mobilitit und der Arbeitskriftenachfrage durchzufiih-
ren. Mit dieser Studie werden frithere Arbeiten der OECD zu diesem Thema im Rah-
men der Reihe Alterung und Beschdftigungspolitik und in ihrem 2006 verdffentlichten
Vergleichsbericht Linger leben, ldnger arbeiten [in Franzosisch und Englisch] fortge-
setzt.

Die Ergebnisse dieser vergleichenden Untersuchung der jiingsten Reformen, der
empirischen Analyse der Arbeitsmarktfaktoren und umfassender Landerstudien sollen
2015 in einem Bericht Bessere Arbeit im Alter znsammengefasst werden. Dieser Be-
richt soll die wichtigsten Fragen und die Empfehlungen fiir die durchzufiihrenden
Politiken analysieren und den Beschéftigungs- und Arbeitsministern der OECD-
Lénder dann als Diskussionsgrundlage im Rahmen eines hochrangigen politischen
Forums dienen.

Mit diesem Nachfolgebericht zum Bericht Alterung und Beschdftigungspolitik:
die Schweiz von 2003 [in Franzdsisch] sollen die Bereiche aufgezeigt werden, in de-
nen Verdnderungen oder weitere Reformen notwendig sind, um die Erwerbstétigkeit
bis ins hohere Alter zu fordern.

Vorbereitet wurde der Bericht {iber die Schweiz von Nicola Duell (Economix Re-
search and Consulting, Deutschland) und Anne Sonnet (Projektleiterin) mit der Unter-
stiitzung von Monica Meza-Essid und Rossella lannizzotto. Bei der statistischen Auf-
arbeitung unterstiitzte siec Thomas Manfredi. Es handelt sich hierbei, nach Norwegen,
Frankreich und den Niederlanden, um den vierten Bericht im Rahmen dieser themati-
schen Studie unter der Leitung von Mark Keese (Abteilungsleiter). Eine Vorabversion
des Berichts wurde am 5. Mai 2014 bei einem Seminar in Bern vorgestellt und erdr-
tert, einer Gemeinschaftsveranstaltung des Staatssekretariats fiir Wirtschaft (SECO)
und des Bundesamts fiir Sozialversicherung (BSV), an der Vertreter der Behorden, der
Sozialpartner und der Wissenschaft teilgenommen haben.
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Akronyme und Abkiirzungen

AHV Alters- und Hinterlassenenversicherung

AVIG Bundesgesetz liber die obligatorische Arbeitslosenversicherung und die
Insolvenzentschadigung

BAG Bundesamt fiir Gesundheit

BFS Bundesamt fiir Statistik

BIP Bruttoinlandprodukt

BSV Bundesamt fiir Sozialversicherung

BV Berufliche Vorsorge

BVG Bundesgesetz iiber die berufliche Vorsorge
CHF Schweizer Franken

EAZ Einarbeitungszuschuss

EBO Européisches Beschéftigungsobservatorium
EU Européische Union

EU-AKE Europiische Erhebung iiber Arbeitskrifte
EU21 Die 21 EU-Lénder, die OECD-Mitglied sind

EUR Euro

FAR Stiftung Flexibler Altersriicktritt

HR Humanressourcen

ILO Internationale Arbeitsorganisation (International Labour Organization)
INQA Initiative Neue Qualitdt der Arbeit

v Invalidenversicherung

KVG Bundesgesetz liber die Krankenversicherung

MISSOC Mutual Information System on Social Protection (System der EU zur ge-
genseitigen Information iiber den sozialen Schutz)

MwsSt. Mehrwertsteuer

OAV Offentliche Arbeitsvermittlung

PIAAC Internationale Vergleichsstudie der OECD zur Erfassung der grundlegen-
den Kompetenzen von Erwachsenen

RAV Regionales Arbeitsvermittlungszentrum

SAKE Schweizerische Arbeitskréfteerhebung

SECO Staatssekretariat fiir Wirtschaft

SUVA Grdsste (halb-)private Tragerin der obligatorischen Unfallversicherung

VAE Anrechnung der Berufserfahrung

WBF Eidgenossisches Departement fiir Wirtschaft, Bildung und Forschung

WeBiG  Bundesgesetz tiber die Weiterbildung
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OECD-Ldnder

Australien AUS
Belgien BEL

Chile CHL

Déanemark DNK
Deutschland DEU
Estland EST

Finnland FIN
Frankreich FRA
Griechenland GRC
Irland IRL

Island ISL

Israel ISR

Italien ITA

Japan JPN

Kanada CAN

Korea KOR
Luxemburg LUX
Mexiko MEX
Neuseeland NZL
Niederlande NLD
Norwegen NOR
Osterreich AUT

Polen POL

Portugal PRT
Schweden SWE
Schweiz CHE
Slowakische Republik SVK
Slowenien SVN
Spanien ESP
Tschechische Republik CZE
Tirkei TUR

Ungarn HUN
Vereinigtes Konigreich GBR
Vereinigte Staaten USA
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Zusammenfassung

Die Schweiz befindet sich im Hinblick auf die durchschnittliche Beschaf-
tigungsquote alterer Menschen in der Spitzengruppe der OECD-Lénder. Zu den
Ersten zdhlt sie jedoch nur bei Mannern unter 60 Jahren und bei Hochschulabsolven-
ten; bei den 60 - 64-Jdhrigen, den Frauen und Personen ohne Hochschulabschluss ist
die Schweiz schon nicht mehr bei den Besten. Es konnte also mehr getan werden,
um allen Arbeitnehmenden bessere Angebote und Anreize zur Weiterarbeit zu bie-
ten. Eine Gesamtstrategie ist erforderlich, um das Altersmanagement in den Betrie-
ben zu verbessern, wobei den Behorden die Aufgabe zufillt, die Sozialpartner zur
vermehrten Investition in éltere Arbeitnehmende zu ermutigen.

Starkung der Anreize fiir liingeres Arbeiten

— Umsetzung der im Reformprojekt Altersvorsorge 2020 vorgesehenen
Massnahmen fiir langeres Arbeiten.

— Ermutigung der Sozialpartner und der Pensionskassen zum Abbau der
Friithpensionierungsanreize und zur besseren Finanzierung der Modelle

der zweiten Séaule.

— Anpassung der Instrumente der Invalidenversicherung an die Arbeits-
welt.

— Bessere Nutzung der Sozialhilfebudgets zur Unterstiitzung von dlteren
Erwerbslosen bei der Arbeitssuche.

Beseitigung der Hindernisse fiir die Rekrutierung ilterer Arbeitnehmender
und ihren Verbleib im Arbeitsmarkt

— Bek@mpfung der altersbedingten Diskriminierung.

— Ermutigung der Sozialpartner zur Lohnbemessung nach Erfahrung.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014
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— Frithestmdgliche Einbindung der Betriebe bei der Umsetzung der
Fachkridfteinitiative.

— Vermehrte Bemiihungen, die Arbeitgebenden im Bereich des Alters-
managements zu informieren und zu beraten.

Verbesserung der Beschiftigungsfihigkeit von édlteren Arbeitskriften
— Attraktivere Gestaltung der Ausbildung fiir niedrigqualifizierte Ar-
beitskrifte und Ermutigung der Betriebe zur Weiterbildung bis zum
Ende des Erwerbslebens.
— Stiarkung der Massnahmen der regionalen Arbeitsvermittlungszentren
zugunsten einer dauerhaften Wiedereingliederung élterer Erwerbsloser

in den Arbeitsmarkt.

— Verhinderung einer weiteren Verschlechterung der Arbeitsbedingun-
gen in den Betrieben.

— Bessere Mobilisierung des Potenzials der Frauen durch Forderung ihrer
Beschiftigungsfihigkeit wihrend ihres gesamten Erwerbslebens.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014
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Bewertung und Empfehlungen

Die Leistungen der Schweiz bei der Forderung der Erwerbstitigkeit bis zum
Alter von 65 Jahren sind sehr gut

Die Schweiz befindet sich im Hinblick auf die Beschiftigungsquote élterer
Menschen in der Spitzengruppe der OECD-Lénder. 2012 lag die Schweiz mit einer
Beschiftigungsquote von 70,5% der 55-64-Jdhrigen zwar hinter Island (79,2%),
Neuseeland (73,9%), Schweden (73,1%) und Norwegen (70,9%), aber immerhin fast
17 Prozentpunkte tiber dem OECD-Durchschnitt (54%).

Es konnte mehr getan werden, um allen Arbeitnehmenden bessere Angebote und
Anreize zur Weiterarbeit Zu bieten

e Die Schweiz befindet sich nur bei Méannern unter 60 Jahren und bei Hoch-
schulabsolventen unter den Besten; bei den 60 - 64-Jahrigen, den Frauen
und Personen ohne Hochschulabschluss ist sie schon nicht mehr vorne mit
dabei.

e Bei der Beschiftigungsquote nach Vollzeitdquivalenten liegt die Schweiz
bei den Ménnern im Alter von 55 - 64 Jahren weiterhin auf einem der vor-
deren Rénge (5. Platz hinter Island, Schweden, Neuseeland und Norwe-
gen), bei den Frauen der gleichen Alterskategorie féllt sie jedoch vom 7.
auf den 15. Platz zuriick, was in erster Linie daran liegt, dass die Schweiz
das OECD-Land mit dem hochsten Anteil an Teilzeitbeschiftigten unter
den 55- bis 64-jahrigen Arbeitnehmenden ist. 2012 lag dieser Anteil bei
den Ménnern bei 16%, bei den Frauen jedoch fast vier Mal hoher, so wa-
ren 59% der 55- bis 64-jdhrigen Schweizerinnen in Teilzeitbeschiftigung,
die Schweiz wurde hier nur von den den Niederlanden iibertroffen (66%).

e Die Beschéftigungsquote der 65- bis 69-Jahrigen ist in der Schweiz seit
Anfang der 2000er Jahre nur leicht gestiegen (+ 2,7 Prozentpunkte gegen-
iiber + 3,6 im OECD-Durchschnitt zwischen 2002 und 2012) und hat im
Jahr 2012 20,3% erreicht, womit die Schweiz weit hinter Island (48%) auf
dem 14. Platz der 34 OECD-Lénder liegt.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014
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Zunahme der Langzeitarbeitslosigkeit bei den iiber 55-jihrigen Erwerbslosen

Die weltweite Finanzkrise hat sich nur leicht auf die Arbeitslosenquote der 55-
bis 64-Jahrigen ausgewirkt, die mit 3,1% im Jahr 2012 nur halb so hoch war wie im
OECD-Durchschnitt (6%). Anlass zur Sorge gibt in der Schweiz wie in den anderen
OECD-Lindern der Umstand, dass dltere Menschen nur schwer wieder aus der Ar-
beitslosigkeit herauskommen. Mehr als die Hilfte (58,6%) der iiber 55-jahrigen
arbeitslosen Schweizerinnen und Schweizer ist 2012 lénger als ein Jahr ohne Arbeit
geblieben, was liber dem Durchschnitt des OECD-Raums liegt (47,2%). In diesem
letzten Jahrzehnt hat sich die Situation in der Schweiz also verschlechtert, denn 2002
lag die Haufigkeit von Langzeitarbeitslosigkeit bei den iiber 55-Jdhrigen noch bei
40%.

Da die Griinde fiir den Erwerbsaustritt der dlteren Arbeitnehmenden ganz un-
terschiedlich sind (im Wesentlichen (Vor)Ruhestand, Arbeitslosigkeit, Invaliditét
und Nichterwerbspersonen), kann die Arbeitslosenquote der 55- bis 64-Jahrigen, die
lediglich die Anzahl der Arbeitslosen zur Anzahl der Erwerbspersonen dieser Al-
terskategorie ins Verhéltnis setzt, kein vollstdndiges Bild von der tatsdchlichen Lage
im Hinblick auf die Nichterwerbstétigkeit bei den 55- bis 64-Jdhrigen vermitteln.
Ein allgemeinerer fiir alle OECD-Léander geschitzter Indikator gibt Aufschluss tliber
den Anteil derjenigen Personen dieser Alterskategorie, die weder erwerbstétig noch
in Vollruhestand sind. Dieser Indikator erfasst die Arbeitslosen geméass Definition
der ILO und erwerbswillige Personen, die invalid, in (Vor)Ruhestand oder aus ande-
ren Griinden nicht erwerbstétig sind. Dabei handelt es sich um ein moglicherweise
fiir den Arbeitsmarkt verfligbares Arbeitskréftepotenzial, dessen Mobilisierung ins-
besondere in einem Land wie der Schweiz, wo Arbeitskriaftemangel herrscht, von
Interesse sein sollte. Fiir die Schweiz lag dieser Indikator im Jahr 2012 bei 7,9% der
55- bis 64-Jéhrigen, was in etwa dem OECD-Durchschnitt (7,7%) entspricht und
einen leichten Riickgang gegeniiber Anfang der 2000er Jahre bedeutet, als er bei fast
10% lag.

Eine eingehendere geschlechtsspezifische Untersuchung der Situation der Per-
sonen, die nicht erwerbstitig aber noch erwerbswillig und damit noch nicht voll im
Ruhestand sind, ergibt fiir die Schweiz die folgenden Tendenzen im Verlauf der
letzten zehn Jahre: i) der Anteil der Personen im (Vor)Ruhestand ist 2012 gegeniiber
2001 zuriickgegangen, namentlich bei den 55- bis 59-jdhrigen Frauen und den 60-
bis 64-jahrigen Ménnern; ii) deren Anteil lag 2012 wie schon 2001 bei den 60- bis
64-jahrigen Ménnern (7,7% dieser Alterskategorie) sowie bei den Frauen im Alter
von 55 bis 59 und von 60 bis 64 Jahren (9,2% bei beiden Alterskategorien) beson-
ders hoch; und iii) der Anteil der Arbeitslosen, der Invaliden und der erwerbswilli-
gen Nichterwerbstitigen ist in beiden Alterskategorien sowohl bei den Ménnern als
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auch bei den Frauen (mit Ausnahme der 60- bis 64-jdhrigen Frauen) gestiegen.
Bleibt eine verstirkte Arbeitskraftenachfrage und Rekrutierung dieser erwerblosen
aber erwerbswilligen dlteren Menschen aus, so besteht die Gefahr, dass sich die
Lage dieser Gruppe auf dem Arbeitsmarkt noch weiter verschlechtert.

Eine Gesamtstrategie ist erforderlich

In diesem Bericht wird eine Bestandsaufnahme 2014 hinsichtlich der Umset-
zung der Massnahmen fiir dltere Arbeitnehmende erstellt und es werden die wich-
tigsten Massnahmen identifiziert, die in den drei Empfehlungsbereichen des Berichts
Alterung und Beschdftigungspolitik: die Schweiz von 2003 durch- oder fortzufiihren
sind: 1) Starkung der Anreize fiir lingeres Arbeiten; ii) Beseitigung der Hindernisse
fiir die Rekrutierung dlterer Arbeitnehmender und ihren Verbleib im Arbeitsmarkt;
und iii) Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit von dlteren Arbeitskriaften. Die
zusammenfassende OECD-Bewertung der seit 2003 durchgefiihrten Aktionen ergibt,
dass die ausgezeichneten Leistungen der Schweiz hinsichtlich des Beschéftigungs-
grads dlterer Arbeitnehmender im Wesentlichen das Ergebnis von Aktionen im ers-
ten und dritten Empfehlungsbereich sind. Im zweiten Empfehlungsbereich, der Ar-
beitskréiftenachfrage der Unternehmen, bleibt dagegen noch viel zu tun.

Eine Gesamtstrategie ist nach wie vor notwendig. Aufgabe der Behorden ist es,
die Sozialpartner zu motivieren, mehr in die dlteren Arbeitnehmenden zu investieren
und die Anreize fiir lingeres Arbeiten sowie die Forderung der Beschéftigungsfa-
higkeit alterer Arbeitskrifte weiter zu stirken. Es gilt, den immer noch herrschenden
Vorurteilen der mangelnden Motivation und der schlechten Beschéftigungsfihigkeit
dlterer Arbeitnehmender entgegenzuwirken, die zu einer nachlassenden Rekrutie-
rung ab 55 Jahren fiithren. Dies ist ohne die Sozialpartner nicht moglich, die fiir die
praktische Umsetzung zusténdig sind, insbesondere auf sektoraler und lokaler Ebe-
ne.

Die wichtigste Botschaft dieses Berichts ist die folgende: Die Bewiltigung der
Herausforderung Ldnger leben, linger arbeiten erfordert Bessere Arbeit im Alter
durch Optimierung der Beschiftigungsquote iiber das Erwerbsleben hinweg sowie
ein innovatives Altersmanagement in den Betrieben, um die Qualitit der Arbeits-
plitze fiir Manner und Frauen wihrend der Dauer ihres Erwerbslebens zu verbessern
und ihnen am Ende ihres Erwerbslebens mehr und bessere Moglichkeiten zu bieten.

Stirkung der Anreize fiir lingeres Arbeiten

Um der Bevdlkerungsalterung zu begegnen, bedarf es eines breiten Reforman-
satzes in den Bereichen Rente, Invaliditdt, Arbeitslosigkeit und Sozialhilfe. In den
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Renteneinkommen spiegeln sich ndmlich die Beschéftigungsbedingungen und die
sozialen Verhaltnisse des Einzelnen wéhrend seines gesamten Lebens wider.

Das Altersrentensystem

bis Die OECD weist in ihrer Publikation Renten auf einen Blick 2013 (Pa-
norama des Pensions 2013) darauf hin, dass in den letzten zehn Jahren zahlreiche
Lander umfassende Reformen ihrer Rentensysteme vorgenommen haben. Diese
Staaten haben das Rentenalter erhoht (insbesondere indem es an die Lebenserwar-
tung gekoppelt wurde), die Berechnung der Leistungen angepasst und verschiedene
weitere Massnahmen getroffen (vor allem eine Risikodiversifikation durch die For-
derung von Kapitaldeckungssystemen parallel zum Umlagesystem). Damit soll der
Fortbestand des Rentensystems langfristig gesichert werden. Ausserdem soll fiir die
Biirgerinnen und Biirger im Rentenalter ein ausreichendes Einkommen gewéhrleistet
werden.

Die unterschiedliche berufliche Situation von Méannern und Frauen in der
Schweiz wirkt sich auf ihre finanziellen Verhiltnisse im Ruhestand aus. Die Umver-
teilung im Rahmen der ersten Sdule (Alters- und Hinterlassenenversicherung, AHV
— umlagefinanziertes Offentliches Rentensystem) ist notwendig, um angemessene
Altersrenten zu gewihrleisten, insbesondere fiir hochaltrige Rentnerinnen und Rent-
ner. 2012 bezogen 12,2 % der AHV-Beziehenden Ergidnzungsleistungen, damit sie
ihren Existenzbedarf decken konnten. Dabei handelte es sich mehrheitlich um Frau-
en iiber 85 Jahre. Frauen weisen hédufiger eine unterbrochene Berufslaufbahn auf.
Ausserdem besteht bei ihnen eine hGhere Wahrscheinlichkeit, dass sie wahrend vie-
ler Jahre einen tiefen Lohn beziehen, was zu einer entsprechend tiefen Rente fiihrt.
Die potenzielle Anzahl an Rentenjahren betrug 2012 bei den Frauen 23,3 Jahre,
gegeniiber 18,1 Jahren bei den Ménnern. Die Plafonierung der Altersrenten fiir Ehe-
paare (die Summe der beiden Einzelrenten eines Ehepaars darf hochstens 150 % der
Maximalrente betragen) hilt Frauen gegebenenfalls davon ab, vermehrt berufstitig
zu sein. In der Schweiz ist die Besteuerung von Paaren dadurch gekennzeichnet,
dass die Grenzsteuersdtze auf den addierten Einkommen von Ehepaaren stirker an-
steigen als bei der Individualbesteuerung der Einkommen jedes einzelnen Partners .
Wie die OECD in ihrem Linderbericht zur Schweizer Wirtschaftspolitik (Etude
économique de la Suisse de 2013) festgehalten hat, bildet diese sogenannte «Heirats-
strafey» unter Umsténden einen negativen Anreiz.

Die zweite Séule, d. h. die kapitalgedeckte berufliche Vorsorge (BV), ist
fiir die Unternehmen ein Instrument fiir das Personalmanagement. Mehrere Umfra-
gen haben ergeben, dass die Unternehmen diesen Handlungsspielraum nicht verlie-
ren wollen. Die in der zweiten Saule bestehenden Modelle sind sehr vielfaltig und
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oftmals zweckmissiger als die gesetzlich vorgeschriebenen Mindestbetrdge. Dazu
einige Beispiele: Gemass den gesetzlichen Vorschriften steigen die Beitrdge (Alters-
gutschriften) mit zunehmendem Alter an. Dies konnte sich negativ auf die Anstel-
lung und die Weiterbeschiftigung von dlteren Arbeitnehmenden auswirken. Doch in
der Praxis ist die Staffelung der Beitrdge nach dem Alter weniger ausgeprigt als das
gesetzliche Minimum. Ebenso kénnen gewisse Arbeitnehmende, deren Erwerbsein-
kommen unter der gesetzlich festgelegten Eintrittsschwelle liegt, trotzdem bei eini-
gen Pensionskassen versichert werden, wenngleich dies nicht hiufig vorkommt.
Diese Gruppe von Arbeitnehmenden setzt sich vor allem aus Frauen zusammen, die
Teilzeit arbeiten und/oder tiefe Lohne beziehen. Ausserdem bestehen hauptsdchlich
im Bereich der zweiten Séule verschiedene Instrumente fiir eine vorzeitige Pensio-
nierung ab 58 Jahren. Diese reichen von der zwangsweisen Friihpensionierung bis
hin zu Bestimmungen, die einem besonderen Anreiz fiir Arbeitnehmende mit einer
erfolgreichen beruflichen Laufbahn entsprechen. Die Bedingungen fiir den friithzeiti-
gen Ubertritt in den Ruhestand kénnen die Sozialpartner im Rahmen von Gesamtar-
beitsvertragen oder Branchenvereinbarungen selbst festlegen. So wurden beispiels-
weise im Baugewerbe entsprechende Konditionen definiert. Schliesslich sind die
Sétze, die bei der Kiirzung einer Rente der zweiten Séule zur Anwendung gelangen,
zwar nach versicherungstechnischen Grundsitzen im Gesetz festgelegt. Doch den
Unternehmen steht es frei, die Rentenkiirzung bei einer vorzeitigen Pensionierung
auszugleichen.

Das schweizerische Altersrentensystem wird seit seiner Einfithrung perio-
disch revidiert. Seit der letzten Uberpriifung durch die OECD im Jahr 2003 wurde es
nur geringfiigig geéndert. Die 11. AHV-Revision wurde zwei Mal aufgeschoben, das
erste Mal durch ein Referendum im Jahr 2004 und das zweite Mal durch die eidge-
nossischen Réte im Jahr 2010. Abgesehen von gezielten Reformen wie der Struktur-
reform und der Revision der Finanzierung von Vorsorgeeinrichtungen offentlich-
rechtlicher Korperschaften trat im Bereich der zweiten Sdule 2006 mit dem dritten
und letzten Teil der 1. BVG-Revision die letzte umfassende Reform in Kraft. Einige
Elemente waren bereits 2005 eingefiihrt worden, um die Deckung durch die zweite
Sdule zu erweitern. Verschiedene Studien haben ergeben, dass die Altersvorsorge
der betreffenden Personen durch die Herabsetzung der Eintrittsschwelle kaum ver-
bessert wird. Merkliche Auswirkungen auf das kiinftige Vorsorgeniveau der Perso-
nen, die nach den neuen Bestimmungen nun obligatorisch versichert sind, hat diese
Massnahme (abgesehen von den Tieflohnbeziigern) nur, wenn sie mit einer Senkung
des Koordinationsabzugs kombiniert wird. Denn um eine Doppelversicherung und
eine Uberversicherung beim Eintritt eines Vorsorgefalles (Alter, Invaliditit, Tod) zu
vermeiden, stimmen die verschiedenen Sozialversicherungen ihre Leistungen auf-
einander ab.
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Ende November 2013 hat der Bundesrat den Vorentwurf zur Reform des
Altersrentensystems — Altersvorsorge 2020 — verabschiedet und bis Ende Mérz 2014
in die Vernehmlassung gegeben. Nach der Auswertung der Ergebnisse wird der
Bundesrat den eidgendssischen Réiten Ende 2014 seine Botschaft zu dieser Reform
vorlegen. Vielversprechend ist die Tatsache, dass sich diese Reform sowohl auf die
erste als auch auf die zweite Siule bezieht. Ausserdem soll der Ubertritt vom Er-
werbsleben in den Ruhestand flexibler ausgestaltet werden und zu einem spéteren
Zeitpunkt erfolgen. Die Anreize, linger erwerbstitig zu sein, kdnnten mit den fol-
genden Massnahmen erhoht werden: 1) hoherer Rentenzuschlag fiir Personen, die
iiber das gesetzliche Rentenalter (65 Jahre oder Referenzalter) hinaus erwerbstitig
sind; ii) Moglichkeit, nach dem Erreichen des Referenzalters weiterhin Beitrige zu
leisten und zusitzliche Rentenanspriiche zu erwerben; iii) Erhéhung des Alters, ab
dem eine vorzeitige Pensionierung moglich ist; und iv) Angleichung der ersten und
zweiten Siule in Bezug auf das Mindestalter und das Referenzalter fiir den Ubertritt
in den Ruhestand.

Die Parameter des gegenwértigen Systems werden 2020 angepasst, wobei
es sich nicht um eine Reform grosseren Ausmasses handelt. Als Grund wird héufig
der Umstand angefiihrt, dass systemische Reformen durch die halbdirekte Demokra-
tie in der Schweiz behindert werden. So wird voraussichtlich lediglich das gesetzli-
che Rentenalter, das sogenannte Referenzalter, der Frauen von 64 auf 65 Jahre er-
hoht und bis 2020 dem Rentenalter der Ménner angeglichen. Die Reform kann zwar
zu einem flexibleren Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand zwischen 62
und 70 Jahren fithren. Doch die Finanzierung der Altersvorsorge wire langfristig
besser gewéhrleistet, wenn die Moglichkeiten gefordert wiirden, langer erwerbstétig
zu sein und wihrend des Berufslebens haufiger Vollzeit zu arbeiten. Schliesslich
konnte die potenzielle Finanzierungsliicke im Bereich der zweiten Séule des Alters-
rentensystems ebenfalls ein Risiko darstellen, insbesondere wenn die Zinssdtze auf
einem sehr tiefen Niveau verharren.

Vergleicht man die Schweiz mit anderen OECD-Léandern, lassen sich die
folgenden beiden Feststellungen machen. Erstens gehort die Schweiz zu den rund
zehn OECD-Staaten, in denen das tatséchliche Pensionierungsalter der Ménner (66,1
Jahre) und Frauen (63,9 Jahre) im Jahr 2012 mindestens gleich hoch war wie das
gesetzliche Rentenalter. Zweitens ist die Schweiz eines der wenigen OECD-Lénder,
in denen bis 2050 weder eine Erh6hung des Rentenalters von 65 auf 67 Jahre noch
eine Koppelung des Rentenalters an die Lebenserwartung geplant ist.
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Das Invalidenversicherungssystem

Das System der Invalidenversicherung (IV) hat sich in den letzten zehn
Jahren stark entwickelt. Realisiert wurden die 4. IV- (2004) und die 5. IV-Revision
(2008) sowie der erste Teil der 6. IV-Revision (2012). Dabei wurden die Elemente
Aktivierung und Erwerbsfahigkeit von Invaliden ausgebaut. Die Massnahmen der
IV sind zwar auf jiingere Invalide ausgerichtet, aber mit den Massnahmen der 5. IV-
Revision, insbesondere mit der Fritherfassung und der Friihintervention, kann auch
die Beschiftigung von élteren Arbeitnehmenden gefordert werden. Es wurden Fort-
schritte erzielt, doch die Arbeitnehmenden und Unternehmen — insbesondere die
KMU - scheinen den Strategiewechsel der IV noch nicht richtig wahrzunehmen.
Wie im 2014 veroffentlichten OECD-Bericht Santé mentale et emploi en Suisse
festgehalten ist, gilt dies insbesondere filir Félle, bei denen Arbeitgebende mit Ar-
beitnehmenden mit psychischen Erkrankungen konfrontiert werden.

Seit 2012 werden im Rahmen der IV zusitzliche Massnahmen fiir die
Uberpriifung der ausgerichteten Renten und die berufliche Eingliederung der Ren-
tenbeziehenden umgesetzt. Doch Rentenbeziehende ab 55 Jahren und Personen, die
seit {iber 15 Jahren eine IV-Rente beziehen, sind von diesen Revisionen nicht betrof-
fen. In vielen Féllen folgt die Ausrichtung einer IV-Rente verschiedenen Phasen von
beruflicher Ausgrenzung. Die Praventionspolitik muss daher darauf ausgerichtet
sein, die mit diesen Phasen verbundenen Risiken moglichst frithzeitig zu erfassen
und die Aktivierung auszubauen. In den letzten Jahren wurde in der Schweiz die
interinstitutionelle Zusammenarbeit zwischen den Organen der IV, der Arbeitslo-
senversicherung, der Sozialhilfe, der Berufsbildung und des Migrationsbereichs
ausgebaut. Dies ist ein wichtiger Ansatz, um die pluridisziplindren Kompetenzen der
verschiedenen Institutionen zu nutzen und die Risiken zu vermeiden, die mit der
beruflichen Ausgrenzung und dem Wechsel von einer Leistung zur nédchsten ver-
bunden sind.

Arbeitslosenentschidigung und Sozialhilfe

In der Schweiz ist die Arbeitslosenentschidigung grossziigig, die Leistungsvor-
aussetzungen sind im internationalen Vergleich jedoch recht streng. So miissen Ar-
beitslose jede von der offentlichen Arbeitsvermittlung (OAV) vermittelte zumutbare
Arbeit annehmen, deren Entlohnung nicht weniger als 70% des vorherigen Ver-
dienstes betragt. Dariiber hinaus gehdrt die Schweiz zu den OECD-Landern, die am
hiufigsten Sanktionen gegen Arbeitslose verhdngen, die ihre Verpflichtungen nicht
erfiillen.
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Die Arbeitslosenversicherung sieht fiir dltere Arbeitslose eine ldngere Bezugs-
dauer vor. Seit der 4. Revision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AVIG) im
Jahr 2011 ist die Bezugsdauer fiir iiber 55-Jahrige linger (24 Monate nach einer
Beitragszeit von 22 aufeinanderfolgenden Monaten) als fiir unter 55-Jéhrige (12
Monate nach einer Beitragszeit von 12 Monaten). Frauen ab 60 Jahren und Ménner
ab 61 Jahren, die in den letzten vier Jahren vor Erreichen des gesetzlichen Rentenal-
ters arbeitslos werden, haben Anspruch fiir weitere sechs Monate, und ein Arbeitslo-
ser ist sechs Monate vor Erreichen des gesetzlichen Rentenalters von der Arbeitssu-
che befreit. Die Betriebe und die Arbeitnehmenden in der Schweiz scheinen die
Arbeitslosenversicherung jedoch nicht als eine verkappte Frithrente in Anspruch zu
nehmen. Diese Art der Uberbriickung der Zeit bis zur Rente wurde in den letzten
Jahrzehnten in einigen OECD-Léandern beobachtet. Sie scheint heute in Frankreich
gegeben zu sein, wo der sprunghafte Anstieg der Arbeitslosigkeit bei den iiber 50-
Jéhrigen, fiir die eine sehr viel ldngere Bezugsdauer gilt als flir Arbeitslose unter 50
Jahren, oftmals nichts anderes ist als eine faktische Friihverrentung, da die vielen
staatlichen Unterstiitzungsleistungen, die den vorgezogenen Ruhestand ermoglichen
sollten, in den 1980er-Jahren fast durchweg gestrichen wurden.

Die Sozialhilfe ist in der Schweiz durch kantonale Gesetze geregelt und
wird von den Gemeinden ausgerichtet. Diese verfligen in Bezug auf die Gestaltung
ihrer Politik {iber einen grossen Handlungsspielraum. Der Anteil der Personen, die
Sozialhilfe beziehen, nimmt mit dem Alter ab. Dies ist hauptséchlich darauf zuriick-
zufiihren, dass die meisten bediirftigen Pensionierten Ergidnzungsleistungen zur
AHYV erhalten. Seit einigen Jahren nimmt der Sozialhilfe bei Personen iiber 45 Jahre
zu. Dies konnte teilweise mit der letzten Revision des AVIG zusammenhéngen, die
eine Erhohung der Zahl der ausgesteuerten Personen zur Folge hatte, vor allem der
Personen mit einem zu kurzen Beitragszeitraum. Es ist bedenklich, dass zahlreiche
Gemeinden die Arbeitssuche ab dem Alter von 55 Jahren nicht mehr als obligato-
risch erkldren und ab 50 Jahren kaum noch Massnahmen bieten, um die Riickkehr in
den Arbeitsmarkt zu unterstiitzen. Massnahmen zugunsten von Personen, die bereits
andere Leistungen bezogen oder mehrmals aktive Massnahmen beansprucht haben,
verursachen in Anbetracht des erzielten Nutzens hohe Kosten; dennoch sollte ein
Kulturwandel beziiglich der Aktivierung iiber 50-jdhriger Sozialhilfebeziehender
angestrebt werden. Dies wiirde wahrscheinlich eine verstirkte interinstitutionelle
Zusammenarbeit sowie vermehrte Partnerschaften mit verantwortungsbewussten
Unternehmen erfordern, die bereit wiren, diese Personengruppe mit Schwierigkeiten
einzustellen.

Somit werden die folgenden Empfehlungen fiir Massnahmen und Hand-
lungsbedarfe formuliert:
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—  Umsetzung der Massnahmen zur Férderung einer ldngeren Erwerbs-
beteiligung, die im Reformprojekt Altersvorsorge 2020 vorgesehen
sind. Langerfristig sollte in Betracht gezogen werden, das Referenzal-
ter fiir den Rentenbezug anzuheben, indem es wie in den meisten
OECD-Léndern an die Lebenserwartung gekoppelt wird.

— Aufforderung an die Sozialpartner und die Pensionskassen, in den Mo-
dellen der zweiten Sdule die Anreize fiir einen vorzeitigen Erwerbsaus-
tritt abzubauen und deren Finanzierung besser zu gewdhrleisten. Dazu
konnten die folgenden Stossrichtungen verfolgt werden: Niedrigere
Renten nicht fallweise ausgleichen; wie in der ersten Sdule die Beitré-
ge ab dem ersten Arbeitsvertrag oder ab dem Alter von 20 Jahren erhe-
ben; die Beitragsprogression nach Alter aufheben und Zwangs-(Friih-
)Pensionierungen verhindern.

— Die Instrumentarien der 1V der Arbeitswelt niher bringen. Zum einen
sollten die Fritherfassungs- und Friihinterventionsmassnahmen der IV
bei den Unternechmen und den Arbeitnehmenden besser bekannt ge-
macht werden. Zum anderen sollte die Entscheidungsfindung des zu-
standigen IV-Personals beschleunigt werden, um die berufliche Aus-
grenzung der Arbeitnehmenden mit einem Invaliditatsrisiko zu verhin-
dern.

—  Verstdrkte Aktivierung der Sozialhilfemittel fiir dltere Arbeitslose, um
diese bei der Stellensuche zu unterstiitzen. Von Personen, die Sozial-
hilfe beziehen, muss auch nach dem 55. Altersjahr verlangt werden,
dass sie sich um eine Stelle bemiihen. Und ihnen miissen Massnahmen
angeboten werden, um sie bei der Riickkehr in den Arbeitsmarkt zu un-
terstiitzen. Im Hinblick auf eine frithzeitige und moglichst wirksame
Intervention sollte die interinstitutionelle Zusammenarbeit intensiviert
werden; zugleich sollte die Partnerschaft mit verantwortungsbewussten
Unternehmen ausgebaut werden, die bereit wéiren, diese Personen-
gruppe mit Schwierigkeiten einzustellen.

Beseitigung der Hindernisse fiir die Rekrutierung élterer Arbeitnehmender
und ihren Verbleib im Arbeitsmarkt

Zunéchst einmal gibt zur Sorge Anlass, dass die Einstellungsrate bei den iiber

55-Jahrigen in der Schweiz tiefer ist, wie im Durchschnitt des OECD-Raums, ob-
wohl sich der Schweizer Arbeitsmarkt durch einen vergleichsweise schwachen Ar-
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beitsplatzschutz auszeichnet. Ein moglicher Grund hierfiir ist die altersbedingte Dis-
kriminierung bei der Einstellung, eine Praxis, die in der Schweiz gesetzlich nicht
verboten und nach wie vor verbreitet ist. Das Fehlen eines allgemeinen Gesetzes
gegen Diskriminierung entspricht dem Willen der eidgendssischen Behorden, wie
die Ablehnung einer parlamentarischen Initiative zur Einfithrung eines Gesetzes
gegen Diskriminierung durch den Nationalrat im September 2009 gezeigt hat. Die
Gesetzgebung enthélt somit keine Bestimmung, die eine Verhdngung von Sanktio-
nen gegen die Betriebe erlauben wiirde, und es gibt keine fiir derartige Angelegen-
heiten zustindige Stelle. Das Diskriminierungsverbot, auch aufgrund des Alters, ist
lediglich in der Bundesverfassung festgeschriecben. Die Betriebe werden jedoch
durch verschiedene Informationskampagnen und Aktionen fiir die unterschiedlichen
Arten der Diskriminierung sensibilisiert. So verbreitet zum Beispiel das Eidgendssi-
sche Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und bewéhrte Praktiken fiir die Gleichbe-
handlung von Ménnern und Frauen um die Diskriminierung zwischen Ménnern und
Frauen zu bekédmpfen.

Fast alle OECD-Lénder haben in der einen oder anderen Form Rechtsvor-
schriften oder Richtlinien gegen die altersbedingte Diskriminierung am Arbeitsplatz
verabschiedet. Die Schweiz ist den Empfehlungen des OECD-Berichts von 2003 in
dieser Hinsicht nicht gefolgt. Die entscheidende Frage ist, ob derartige Gesetze der
Beschiftigung dlterer Arbeitskrifte forderlich sein kdnnen. Neuere Studien haben
gezeigt, dass dies in den Vereinigten Staaten der Fall ist. Ein Gesetz gegen Diskri-
minierung aufgrund des Alters hat sich dort positiv ausgewirkt, da der Abbau der
nachfrageseitigen Hemmnisse die Umsetzung der im Rahmen der Renten- und Sozi-
alschutzreformen geschaffenen angebotsseitigen Anreize erlaubt hat, wodurch die
Effekte dieser Reformen nicht nur in Bezug auf den Verbleib im Arbeitsmarkt son-
dern auch auf die Rekrutierung und die berufliche Mobilitdt verstiarkt werden konn-
ten. Wie die OECD jedoch bereits 2006 in ihrem Bericht Lédnger leben, ldnger ar-
beiten betont hat, muss sich die Gesetzgebung, um die Altersdiskriminierung wirk-
sam bekdmpfen zu konnen, auf Informationskampagnen und Leitlinien zur Forde-
rung der bewdhrten Verfahren des Altersmanagements in den Betrieben stiitzen.

Dartiiber hinaus hat es im Verlauf der letzten zehn Jahre in der Schweiz bei der
Lohnbemessung nach Alter oder Dienstjahren kaum Entwicklungen gegeben. Der
relative Lohn der 55- bis 59-jahrigen Vollzeitbeschiftigten ist gegeniiber dem der
25- bis 29-Jdhrigen in einem gegebenen Jahr in der Schweiz etwas hoher geblieben
als im internationalen Durchschnitt, in einem Verhéltnis von 1,4 bis 1,5 wihrend der
letzten zehn Jahre gegeniiber 1,3 im OECD-Durchschnitt. Um die Moglichkeiten der
beruflichen Mobilitdt insbesondere gegen Ende des Erwerbslebens zu verbessern,
miissten die Lohnraster, die Lohnerhdhungen zum Teil automatisch an das Alter
binden, von Arbeitgebenden und Gewerkschaften gedndert werden. Notwendig wére
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eine stirkere Bindung des Lohns an Produktivitit und Erfahrung. Die interne Mobi-
litdt der Arbeitnehmenden innerhalb des Betriebes konnte auf allen Ebenen, auch auf
Fiihrungsebene, besser gefordert werden.

Ausserdem miissen die Betriebe Massnahmen ergreifen, um die Produktivitét in
der Schweiz zu steigern, namentlich die der &lteren Arbeitnehmenden. Wie die
OECD in ihrem Ldnderbericht zur Schweizer Wirtschafispolitik 2013 festgestellt
hat, wurde das BIP-Wachstum im Verlauf der letzten Jahrzehnte durch die Einwan-
derung und seit Anfang des 21. Jahrhunderts insbesondere durch die Zuwanderung
qualifizierter Arbeitskrifte aus dem EU-Raum begiinstigt. Die Arbeitsproduktivitét
stieg in der Schweiz deutlich langsamer als in anderen OECD-Landern und liegt
heute klar unter jener der in diesem Bereich leistungsfahigsten Lénder. Mit zuneh-
mender Alterung der Bevolkerung und mit dem Riickgang der Zuwanderung (na-
mentlich infolge der Volksinitiative «Gegen Masseneinwanderung») muss der
Schwerpunkt der Wirtschaftspolitik noch stirker auf Massnahmen gelegt werden,
die die Produktivitit steigern und die Verwendung bislang ungenutzter Arbeitskraf-
tepotenziale fordern. Die Annahme der Fachkréfteinitiative durch den Bundesrat im
November 2013 ist ein Schritt in die richtige Richtung. Sie fordert die Implementie-
rung eines Massnahmenpakets zur verstirkten Mobilisierung des «inldndischen»
Potenzials an Arbeitskriften, insbesondere der dlteren Arbeitnehmenden und Frauen,
iber einen Zeitraum von vier Jahren.

Notwendig ist schliesslich auch eine bessere Beriicksichtigung der Alterungs-
problematik seitens der Betriebe, insbesondere der KMU, namentlich durch Konzep-
te des Altersmanagements. Daher sollten alle betroffenen Akteure ihre Bemiithungen
bei der Information und Beratung der Arbeitgebenden intensivieren. Der Schweize-
rische Arbeitgeberverband konnte zum Beispiel seine Broschiire zur Altersstrategie
von 2006 im Rahmen seiner im November 2013 gestarteten Initiative «arbeits-
markt45plus» aktualisieren. Die Gewerkschaften ihrerseits konnten die Faktoren
zusammenstellen, die sie fiir die Forderung der Beschiftigung élterer Arbeitskrifte
fiir wesentlich halten. Das SECO schliesslich konnte den Austausch iiber die Politik
der Betriebe im Bereich des Umgangs mit dem Ausstieg aus dem Erwerbsleben als
Moderator organisieren. Die Schweiz konnte eine tripartite Kommission nach dem
Vorbild des norwegischen Centre for Senior Policy einrichten, um die Gesellschaft
und insbesondere die Betriebe fiir die Problematik der dlteren Arbeitnehmenden zu
sensibilisieren.

Auf betrieblicher Ebene konnte der Hebel hauptséichlich in den folgenden Be-
reichen angesetzt werden:
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—  Bekdmpfung der altersbedingten Diskriminierung. Die negativen Dar-
stellungen der élteren Arbeitnehmenden in der Arbeitswelt miissten
durch Informationskampagnen bekdmpft werden. Darliber hinaus sollte
die Schweiz Gesetze oder Richtlinien gegen die Altersdiskriminierung
verabschieden, wie in den meisten OECD-Léndern bereits geschehen.

—  Ermutigung der Sozialpartner zur Lohnbemessung nach Erfahrung.
Die Frage der Lohnentwicklung nach Lebensalter, namentlich die
Dienstalterspramie und die Beriicksichtigung der Dienstjahre und des
Lebensalters bei den Lohnrastern, sollten im Hinblick auf eine stirkere
Gewichtung der Erfahrung iiberdacht werden. Dies ist ein wichtiger
Faktor fiir den Erhalt der Produktivitit insbesondere der Personen, die
ihre Kompetenzen kontinuierlich entwickeln konnten.

— Friihestmégliche Einbindung der Betriebe bei der Umsetzung der
Fachkrdfteinitiative. Der Bund geht zwar als Arbeitgeber mit gutem
Beispiel voran, doch miissen in diesen Prozess schon im ersten Jahr
auch die privaten und 6ffentlichen Betriebe eingebunden werden.

—  Vermehrte Bemiihungen, die Arbeitgebenden im Bereich des Alters-
managements zu informieren und zu beraten. Sozialpartner, Handels-,
Industrie- und Dienstleistungskammern und Branchenverbédnde sollten
sich gemeinsam um einen Austausch iiber die zweckmaéssigen Prakti-
ken bemiihen. Das SECO konnte hier als Moderator agieren. Die
Schweiz konnte sich an den Aktivititen des norwegischen Centre for
Senior Policy orientieren, um alle Akteure filir die Problematik der alte-
ren Arbeitnehmenden zu sensibilisieren.

Verbesserung der Beschiftigungsfihigkeit von ilteren Arbeitskriften

Erstens muss die Forderung des Zugangs aller Arbeitnehmenden zur berufli-
chen Bildung fortgesetzt werden. Die Teilnahme der 55- bis 64-Jdhrigen zur Wei-
terbildung am Arbeitsplatz ist in der Schweiz im Vergleich zu den anderen OECD-
Landern besonders hoch. Diese Fiihrungsposition der Schweiz gilt jedoch nur fiir die
Weiterbildung von élteren Arbeitnehmenden mit Hochschulabschluss, nicht aber bei
Personen ohne Abschluss, die sieben Mal seltener in den Genuss einer beruflichen
Weiterbildung kommen als Arbeitnehmende mit hohem Bildungsniveau, bei Frauen
fiinf Mal seltener. Diese Ungleichheit nach Qualifikation ist in der Schweiz doppelt
so hoch wie im europdischen Durchschnitt und damit besonders ausgeprigt. Es
konnten auf Arbeitnehmende mit geringem Bildungsniveau ausgerichtete Bemiihun-
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gen unternommen werden, um den Betrieben einen Anreiz zu bieten, diesen Perso-
nen mehr berufliche Weiterbildungsmoglichkeiten anzubieten. Um die berufliche
Mobilitét einer dlteren Erwebsbevolkerung zu fordern und dem Arbeitskraftemangel
zu begegnen, sollten die Kosten der Investition in das Humankapital besser zwi-
schen den Betrieben und den Erwebspersonen aufgeteilt werden, mit staatlicher Un-
terstiitzung hauptséachlich flir Erwerbslose, die sich beruflich umorientieren miissen.

Zweitens hat die Schweiz weitere Fortschritte gemacht, durch die Forderung
innovativer Aktionen der regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) zugunsten
der Riickkehr von dlteren Stellensuchenden auf den Arbeitsmarkt, insbesondere bei
langerer Arbeitslosigkeit. Dabei handelt es sich im Wesentlichen um die individuelle
Betreuung und die friithzeitige und verstérkte Begleitung. Es gibt auch Medienkam-
pagnen der RAV zur Sensibilisierung der Gesellschaft fiir die Vorteile der Erfahrung
der dlteren Stellensuchenden. Dennoch sieht sich die Schweiz weiterhin mit der
Herausforderung der Langzeitarbeitslosigkeit dlterer Arbeitsloser konfrontiert. Den
niedrigqualifizierten Arbeitslosen konnten héufiger Weiterbildungs- und Auffri-
schungsmassnahmen angeboten werden. Die mit der Verldngerung des Erwerbsle-
bens bis mindestens zum 65. Altersjahr verbundene «Langzeitwirkung» sind Um-
schulungen und lange Ausbildungen nach dem 55. Altersjahr durchaus gerechtfer-
tigt. Fir Personen ab 50 Jahren miissten daher systematisch Kompetenzbilanzen
erstellt werden, nicht um sie vorzeitig in den Ruhestand zu dréngen, sondern um den
Weg in eine Zweitkarriere zu erleichtern. Dariiber hinaus miisste die Validierung der
Bildungsleistungen - z. B. in Form von Zertifikaten, die von den Arbeitgebenden
anerkannt werden - noch weiter gefordert werden, um die Vorteile der Berufserfah-
rung besser nutzen zu kdnnen. Die ausserberuflich erworbene Erfahrung sollte eben-
falls in die Lebensldufe aufgenommen werden, insbesondere in die der Frauen.

Von besonderer Bedeutung fiir die Strategien zur Aktivierung aller Arbeitslo-
sen ist die Starkung der nachhaltigen Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt. Hier
gibt es zwei Ebenen, die zugunsten der dlteren Stellensuchenden mobilisiert werden
konnen: zum einen die stindigen Kontakte zwischen den Beratern der RAV und den
Arbeitgebenden, um die Rekrutierung schwer vermittelbarer Arbeitsloser zu fordern,
und zum anderen die interinstitutionelle Zusammenarbeit zwischen den verschiede-
nen Akteuren der Sozial- und Beschiftigungspolitik, um eine bessere Betreuung der
Langzeitarbeitslosen sicherzustellen, namentlich der ausgesteuerten Personen. Not-
wendig ist insbesondere eine Aktivierung nach dem Alter von 60 Jahrenmit Zugang
zu den wirksamsten arbeitsmarktlichen Massnahmen.

Drittens wurden die Mechanismen, die zur Losung von Fragen im Zusam-
menhang mit einer Invaliditit am Arbeitsplatz dienen, in den letzten zehn Jahren
erfolgreich iiberarbeitet. Die Massnahmenpalette fiir die Friihintervention und eine
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rasche Aktivierung wurde ausgebaut, um die soziale und berufliche Eingliederung
der betreffenden Personen zu férdern. Vorgesehen sind insbesondere die Beratung
und Betreuung von Invaliden bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz. Bei der Umset-
zung der neuen Instrumente der 5. [V-Revision von 2008 scheinen indessen grosse
Unterschiede zwischen den Kantonen zu bestehen. Einige kantonale IV-Stellen nut-
zen ihr Potenzial nicht vollstindig.

Die SUVA, grosste Tragerin der Unfallversicherung, legt den Schwerpunkt auf
die Verhiitung von Arbeitsunfillen in den Betrieben. Der SUVA stehen jedoch auch
verschiedene Rehabilitationsmittel zur Verfiigung, wie Massnahmen zur beruflichen
Eingliederung und Reintegration, und sie finanziert auch Umschulungen. Ein be-
wiahrtes Verfahren ist zum Beispiel die «Initiative Berufliche Reintegration», die
sich an Personen richtet, die nach einem Unfall arbeitslos werden und keinen An-
spruch auf Leistungen der Invalidenversicherung haben. Diese Massnahmen werden
in Zusammenarbeit mit der IV in Betrieben umgesetzt, die bereit sind, die Teilneh-
mer der Reintegrations- oder Umschulungsmassnahmen fest anzustellen. Dieses
Konzept ist interessant, weil es von den Betrieben unterstiitzt wird, es ist in den
KMU jedoch noch nicht ausreichend verankert.

Die Krankenversicherung umfasst einen obligatorischen Teil fiir die Pflege
und Behandlung und einen fakultativen Teil fiir den Bezug von Taggeldern. In der
Praxis gestaltet sich die Ausrichtung von Krankentaggeldern je nach Unternehmen
sehr unterschiedlich. Grundsétzlich widhlen die einzelnen Arbeitgebenden eine
Krankenkasse oder ein privates Versicherungsunternehmen und die Art der Versi-
cherung aus. Im derzeitigen System kann der Zugang zu Beschéftigungen, die einen
Schutz gegen Erwerbsausfall umfassen, fiir édltere Arbeitnehmende schwierig sein,
vor allem im Anschluss an eine Krankheits- oder Rehabilitationsphase. Ein solidari-
scheres System mit einer besseren Deckung der Gesundheitsrisiken konnte die An-
stellung élterer Arbeitnehmender fordern. eine obligatorische Erwerbsausfallversi-
cherung bei Krankheit fiir alle erwerbstdtigen Personen wiirde die Flexibilitit im
Arbeitsmarkt fordern und die Koordination mit der IV im Bereich der Friitherfassung
verbessern.

Die Problematik der Verbesserung der Arbeitsbedingungen betrifft insbesonde-
re die Betriebe. Die Schweiz ist bekannt fiir ihre guten Arbeitsbedingungen, die
Ergebnisse der 5. Europdischen Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen zeigen je-
doch, dass sich diese Bedingungen zwischen 2005 und 2010 verschlechtert haben.
Insgesamt ist der Anteil der Arbeitnehmenden, die physischen und psychischen Be-
lastungen ausgesetzt sind, in der Schweiz stirker angestiegen als im européischen
Durchschnitt, insbesondere im Vergleich zu Deutschland und Osterreich, wo er zu-
riickgegangen ist. Diese Feststellung konnte Frithpensionierungsmassnahmen recht-
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fertigen, die von Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden in den von der Arbeitsbelas-
tung besonders betroffenen Sektoren, wie dem Bausektor, gemeinsam finanziert
werden. An erster Stelle miissen die Betriebe jedoch frithzeitig Massnahmen zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen aller Arbeitnehmenden umsetzen. Die
Schweiz konnte sich hier am Konzept fiir nachhaltige Beschéftigungsfahigkeit der
Niederlande orientieren. Dabei handelt es sich um einen von der Arbeitsverwaltung
entwickelten Ansatz in Form eines Netzwerks mit freiwillig teilnehmenden Betrie-
ben, der unter anderem die Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Produkti-
vitét aller Arbeitnehmenden zum Ziel hat.

Schliesslich miissten neben der Teilzeit noch weitere Beschiftigungsformen
eingefiihrt werden, damit auch Frauen auf dem Arbeitsmarkt besser Wert geschétzt
werden und produktiver sein konnen. Der hohe Anteil teilzeitbeschiftigter verheira-
teter Frauen hdngt im Wesentlichen mit den Besonderheiten des eidgendssischen
Steuersystems zusammen («Heiratsstrafe», siche oben). Notwendig wire auch eine
Erhohung der Ausgaben der offentlichen und der privaten Hand fiir die Kinder-
betreuung im Vorschul- und Schulalter sowie fiir die Betreuung betagter Eltern,
damit Frauen Beruf und Familie besser miteinander vereinbaren konnen. Dariiber
hinaus konnten ihnen haufiger qualitativ hochstehende, vollzeitndhere Arbeitsplitze
angeboten werden, um ihnen einen Anreiz fiir eine erhohte und ldngere Erwerbsté-
tigkeit zu geben und Zugang zu einem ausreichenden Renteneinkommen zu ermog-
lichen. Eine bessere Nutzung des Potenzials der Frauen, die eine wichtige Reserve
an qualifizierten Arbeitskraften darstellen, konnte die Schweiz besser auf die vielfal-
tigen Herausforderungen der Alterung vorbereiten.

Hebel konnen im Wesentlichen in den folgenden Bereichen angesetzt werden:

— Attraktivere Gestaltung der Ausbildung fiir niedrigqualifizierte Ar-
beitskrdfte und Ermutigung der Betriebe zur Weiterbildung bis zum
Ende des Erwerbslebens. Die Validierung der formalen und der infor-
mellen beruflichen und ausserberuflichen Bildungsleistungen und die
Moglichkeiten der langfristigen qualifizierenden beruflichen Weiter-
bildung niedrigqualifizierter Arbeitskrifte zur Forderung der Umschu-
lung sollten bevorzugt werden.

—  Stdrkung der Massnahmen der RAV zugunsten einer dauerhaften Wie-
dereingliederung dlterer Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt. Notwendig
ist insbesondere eine Aktivierung nach dem 60. Altersjahr mit verbes-
sertem Zugang zu den wirksamsten arbeitsmarktlichen Massnahmen.
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Verhinderung einer weiteren Verschlechterung der Arbeitsbedingun-
gen in den Betrieben. Die Bundesbehorden konnten sich an dem von
der Arbeitsverwaltung der Niederlande fiir freiwillig teilnehmende Be-
triebe entwickelten Konzept fiir nachhaltige Beschéftigungsfahigkeit
orientieren, das unter anderem die Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen und der Produktivitét aller Arbeitnehmenden zum Ziel hat.

Bessere Mobilisierung des Potenzials der Frauen durch Férderung ih-
rer Beschdftigungsfihigkeit wihrend ihres gesamten Erwerbslebens.
Das Angebot an Mdoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt fiir Frauen
miisste erweitert, die Investitionen in die sozialen Infrastrukturen fiir
Kinder und fiir betagte, pflegebediirftige Menschen miissten aufge-
stockt und die gemeinsame Besteuerung der Ehegatten miisste zum
Beispiel durch eine individuelle Besteuerung ersetzt werden, um die
«Heiratsstrafe» auf Bundesebene abzuschaffen.
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Kapitel 1

Die Herausforderung des lingeren Lebens und Arbeitens in
der Schweiz

Die demografische Alterung wird die Zusammensetzung der Bevélkerung im
erwerbsfihigen Alter in der Schweiz belasten. Zwar wurde das Ausmass der Al-
terung in den letzten Jahrzehnten durch starke Zuwanderung abgeschwdcht,
doch besteht nach der Annahme der Initiative gegen Masseneinwanderung die
Gefahr einer raschen Zunahme der mit dem Arbeitskriftemangel verbundenen
Probleme. Das nachfolgende Kapitel beschreibt zusammenfassend diese demo-
grafische Herausforderung und die Reformen der letzten zehn Jahre, mit an-
schliessender zusammenfassender Bewertung des Umfangs, in dem die Schweiz
den Empfehlungen des OECD-Berichts Alterung und Beschéftigungspolitik:
die Schweiz von 2003 gefolgt ist.

Die statistischen Daten fiir Israel wurden von den zustéindigen israelischen Stellen bereitgestellt, die fiir sie verant-
wortlich zeichnen. Die Verwendung dieser Daten durch die OECD erfolgt unbeschadet des volkerrechtlichen Status
der Golanhohen, von Ost-Jerusalem und der israelischen Siedlungen im Westjordanland.
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Das Ausmass der demografischen Herausforderung

Die Belastung der erwerbstitigen Bevolkerung durch die Alterung lasst sich
anhand der Abhéngigkeitsquote alterer Menschen quantifizieren, wenn man die Al-
tersgruppe ab 65 Jahren zu der Altersgruppe zwischen 20 und 64 Jahren ins Verhélt-
nis setzt. Dieses Verhiltnis diirfte sich in der Schweiz zwischen 2012 und 2050 zwar
nahezu verdoppeln, was jedoch immer noch unter dem durchschnittlichen Anstieg
im OECD-Raum liegt (Grafik 1.1). Im Kontext der demografischen Herausforde-
rung zeichnen sich in der Schweiz zwei Grundtendenzen ab (OECD, 2014). Zum
einen ist die Geburtenrate verhiltnisméassig niedrig (1,5 Kinder pro Frau gegeniiber
1,7 im OECD-Durchschnitt im Jahr 2011). Wahrend seit der Krise in zwei Dritteln
der OECD-Lénder ein Riickgang zu verzeichnen war, ist die Geburtenrate in der von
der Krise wenig betroffenen Schweiz jedoch stabil geblieben. Zum anderen macht
die zugewanderte Bevilkerung in der Schweiz gegeniiber anderen Léndern des
OECD-Raums den grossten Anteil an der Gesamtbevolkerung aus, nach Luxemburg
(27,3% bzw. 38,7% gegeniiber 12,6% im OECD-Durchschnitt 2011). Dariiber hin-
aus ist der Anteil der Zugewanderten in der Schweiz wie in allen OECD-Léndern,
mit Ausnahme von Estland, Israel und Polen, zwischen 2001 und 2011 gestiegen.
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Grafik 1.1. Altenquotient, OECD-L&ander, 2012 und 2050

Altersgruppe ab 65 Jahren in Prozent der Altersgruppe zwischen 20 und 64 Jahren

Quote 2050
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Quote2012

Quelle: Bevélkerungsdatenbank und Projektionen der Erwerbsbevélkerung der OECD

Internationale Migration

Die internationale Migration spielt daher bei der mittel- und langfristigen Ent-
wicklung der Bevolkerung im erwerbsfdhigen Alter in der Schweiz eine entschei-
dende Rolle, namentlich weil die auslédndische Bevolkerung im Durchschnitt jiinger
ist (38,4 Jahre) als die Schweizer Bevélkerung (42 Jahre)'. Die sehr grosse Mehrheit
(85% im Jahr 2012) der Auslédnderinnen und Auslinder in der Schweiz stammen aus
einem europdischen Land, an erster Stelle aus Italien (16%), gefolgt von Deutsch-
land (15%), Portugal (12%), Serbien (6%) und Frankreich (5,5%). Daraus ergibt sich
fiir die Erwerbstatigenquote des Jahres 2012 ein Ausldnderanteil von fast einem
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Viertel, mit dem hochsten Anteil als Hilfsarbeitskréfte (49%), Anlagen und Maschi-
nenbediener/innen, Montierer/innen (39%), iiber die Handwerksberufe (30%) bis hin
zu den Fiithrungskriften (26%) und den akademischen Berufen (21%).

Im Verlauf der letzten Jahrzehnte wurde das Wirtschaftswachstum in der
Schweiz durch die Einwanderung und seit Anfang des 21. Jahrhunderts insbesonde-
re durch die Zuwanderung qualifizierter Arbeitskrifte aus dem EU-Raum begiins-
tigt. Jetzt geht es unter anderem darum, angesichts des bevorstehenden Rentenein-
tritts der Baby-Boomer dem Problem des Nachwuchsmangels zu begegnen. Wie die
OECD in ihrem Ldinderbericht zur Schweizer Wirtschaftspolitik 2013 hervorgehoben
hat, ist die Produktivitdt in der Schweiz jedoch deutlich langsamer gestiegen als in
anderen OECD-Lindern und liegt heute klar unter jener der leistungsféhigsten Lén-
der in diesem Bereich (OECD, 2013). Mit der zunehmenden Alterung der Bevolke-
rung und der Verlangsamung der Einwanderung muss der Schwerpunkt der Wirt-
schaftspolitik noch stirker auf Massnahmen gelegt werden, die die Produktivitdt
steigern und die Verwendung bislang ungenutzter Arbeitskréftepotenziale, beson-
ders bei Frauen und alteren Arbeitnehmenden, fordern. Ausserdem sollte die Ar-
beitsmarktintegration von Immigrantinnen und Immigranten weiter verbessert wer-
den.

Der Bundesrat hat im November 2013 ein Massnahmenpaket zur Fachkréfteini-
tiative verabschiedet, das namentlich die verstirkte Ausschopfung des inlédndischen
Arbeitskriftepotenzials zum Ziel hat (Kasten 1.1). Eine der Schweizer Initiative sehr
dhnliche Strategie zur Bekdmpfung des Arbeitskraftemangels gibt es auch in
Deutschland. Anders als in der Schweiz ist die Zuwanderungspolitik jedoch ein we-
sentlicher Bestandteil der deutschen Strategie (Kasten 1.2). Dennoch bleibt die Zu-
wanderung ein wichtiger Faktor fiir die schweizerische Wirtschaft, wenn es darum
geht, den Bedarf in den Bereichen zu decken, in denen nicht genug inléndische
Fachkrifte mobilisiert werden konnen.
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Kasten 1.1. Bekdmpfung des Fachkriaftemangels: die Schweizer Initiative
Es werden vier Schwerpunkte empfohlen:

1. Hoherqualifizierung entsprechend dem Bedarf der Wirtschaft.

2. Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

3. Schaffung guter Bedingungen fiir altere Arbeitnehmende zur Forderung der
Erwerbstatigkeit bis ins Pensionsalter und dariiber hinaus.

4. Foérderung von Innovationen zur Entscharfung der Fachkrafteknappheit.

Der Bund koordiniert seine Anstrengungen mit jenen der Kantone und Sozialpart-
ner und wirkt als Katalysator.

. Der Bund bernimmt die Leitung und die Koordination dieser Initiative und
sensibilisiert fir das Thema. Er stellt den Akteuren zudem Entscheidungs-
grundlagen zur Verfiigung, z. B. Entwicklung eines Indikatorsystems zur Iden-
tifikation des Fachkraftemangels pro Berufsgruppe (Rolewicz und Weber,
2014).

e Als Arbeitgeber geht der Bund mit gutem Beispiel voran und ergreift in seinem
Bereich weitere Massnahmen. So will der Bund die Erwerbstatigkeit von alte-
ren Arbeitnehmenden und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie férdern
sowie die Aus- und Weiterbildung unterstitzen.

e Die Kantone und Sozialpartner werden in ihren jeweiligen Kompetenzberei-
chen ebenfalls zusatzliche Massnahmen ergreifen. Um die Koordination si-
cherzustellen, haben sie bereits aus ihren Reihen eine Begleitgruppe gebildet.

Diese Massnahmen sind im Bericht des Eidgendéssischen Departements fur Wirt-
schaft, Bildung und Forschung (WBF) detailliert beschrieben. Das gesamte Massnah-
menpaket ist auf vier Jahre angelegt, damit die einzelnen Massnahmen aufgebaut und
weiterentwickelt werden kénnen (WBF, 2013). Zudem sind zwei Monitoringberichte ge-
plant.

Quelle: WBF (2013), Fachkréfteinitiative. Situationsanalyse und Massnahmenbericht, Bern; M.
Rolewicz und B. Weber (2014), «Zur Beurteilung des Fachkraftemangels steht ein Indikatorensys-
tem bereit», Die Volkswirtschaft, 04-2014, WBF, SECO, Bern.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



36 — 1. DIE HERAUSFORDERUNG DES LANGEREN LEBENS UND ARBEITENS IN DER SCHWEIZ

Kasten 1.2. Bekdampfung des Arbeitskraftemangels: das deutsche Konzept

Angesichts des projizierten Riickgangs der erwerbstatigen Bevolkerung in den
kommenden zwanzig Jahren und des Arbeitskraftemangels auf dem deutschen Arbeits-
markt, hat die deutsche Regierung 2011 ein Konzept zur Fachkraftesicherung entwickelt.

Darin wurden fiinf Sicherungspfade festgelegt:

1. Aktivierung und Beschéaftigungssicherung.

2. Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
3. Bildungschancen fir alle von Anfang an.

4. Qualifizierung: Aus- und Weiterbildung.

5. Integration und qualifizierte Zuwanderung.

Die Massnahmen der deutschen Bundesregierung sollen gemeinsam mit den Akti-
vitaten von Unternehmen und Sozialpartnern, Landern und Kommunen Wirkung entfal-
ten. Die deutsche Bundesregierung hat eine Kampagne zur Sensibilisierung fiir dieses
Thema (Fachkrafteoffensive) initiilert. Das deutsche Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales verdffentlicht regelméssig Fortschrittsberichte zum Fachkréaftesicherungskon-
zept. Darlber hinaus liefert ein Arbeitskraftemonitoring und Arbeitsmarktprognosen
Erkenntnisse Uber Arbeitskraftenachfrage und -angebot nach Berufen und beruflicher
Qualifikation.

Quelle: Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2011), Fachkréftesicherung. Ziele und
MaBnahmen der Bundesregierung und Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2014), Fort-
schrittsbericht 2013 zum Fachkréftekonzept der Bundesregierung, Berlin, www.fachkraefte-
offensive.de/DE/Die-Offensive/inhalt.html.

Die Schweizer haben am 9. Februar 2014 in einem Referendum iiber die Be-
grenzung der Zuwanderung aus der Européischen Union mittels Kontingenten abge-
stimmt. Die Volksinitiative «Gegen Masseneinwanderung» wurde mit einer knappen
Mehrheit von 50,3% angenommen. Die Bundesregierung hat noch am gleichen Tag
den Beginn der Umsetzungsarbeiten zur Einfiihrung eines neuen Systems zur Rege-
lung der Zuwanderung innert dreier Jahre angekiindigt. Die Herausforderung ist
gross, da die Begrenzung der Zuwanderung eine Neuverhandlung des Freiziigig-
keitsabkommens mit der EU und, in der Folge, einer Reihe von Wirtschaftsabkom-
men erforderlich macht, was fiir die schweizerische Wirtschaft verhéngnisvoll sein
konnte, wie die OECD im November 2013 in ihrem Ldnderbericht zur Schweizer
Wirtschaftspolitik festgestellt hat (OECD, 2013).
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Gesunde Lebenserwartung

Die hohere Lebenserwartung und vor allem die gesunde Lebenserwartung sind
ein beachtlicher Fortschritt. Hinter Island, Norwegen und Schweden ist die Schweiz
das Land mit der hochsten gesunden Lebenserwartung im Alter von 50 Jahren so-
wohl bei den Ménnern (22,8 Jahre) als auch bei den Frauen (22,3 Jahren) (Gra-
fik 1.2). Die Ergebnisse der schweizerischen Gesundheitsbefragung von 2012 besta-
tigen dies: Zwar nimmt das eigene Gefiihl, bei guter oder sehr guter Gesundheit zu
sein, mit zunehmendem Alter ab, doch fiihlen sich mehr als zwei Drittel (76%) der
55- bis 64-Jahrigen und 73% der 65- bis 74-Jahrigen bei guter oder sehr guter Ge-
sundheit (BFS, 2014).

Grafik 1.2. Gesunde Lebenserwartung im Alter von 50 Jahren nach Geschlecht, europa-
ische Lander, 2011
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Quelle: Gesundheitsdatenbank von Eurostat.

Die erwartete Rentenbezugsdauer ist ein Indikator, der das Rentensystem mit
dem Arbeitsmarktaustritt verbindet und den finanziellen Druck in einem Kontext der
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Bevdlkerungsalterung veranschaulicht. Dieser Indikator entspricht der geschétzten
Lebenserwartung im effektiven Rentenalter’. Die erwartete Rentenbezugsdauer ist in
den OECD-Landern seit den 1970-er Jahren gestiegen, da das effektive Rentenalter
gesunken und die Lebenserwartung gestiegen ist (OECD, 2014). In der Schweiz ist
das effektive Rentenalter jedoch fiir beide Geschlechter nach wie vor recht hoch. Die
erwartete Rentenbezugsdauer bei Frauen liegt in der Schweiz bei iiber zwanzig Jah-
ren und noch iiber dem OECD-Durchschnitt (23,3 bzw. 22,5 Jahre). Diese erwartete
Bezugsdauer ist bei Ménnern weniger hoch und liegt leicht unter dem OECD-
Durchschnitt (18,1 bzw. 18,3 Jahre). Neben diesen Durchschnittsdaten miissten je-
doch zur besseren Bestimmung der Streuung der Rentendauer und der damit ver-
bundenen Ungleichheiten auch die Sterblichkeitsunterschiede nach Berufen bertick-
sichtigt werden konnen.

Jiingste Reformen im Bereich der Beschiftigung zur Bewiltigung der Alterung

Zwischen 2003 und 2005 wurde in einer ganzen Reihe von OECD-Léndern ei-
ne umfangreiche Untersuchung zum Thema der Alterung und der Beschiftigungspo-
litik durchgefiihrt, deren Ergebnisse in dem Bericht Léinger leben, linger arbeiten
zusammengefasst worden sind (OECD 2006). Der Bericht nennt eine Reihe notwen-
diger Reformen zur Foérderung der Arbeit bis ins Alter in drei Hauptbereichen:

e  Stirkung der finanziellen Anreize zur Weiterarbeit.

e Abbau der Hindernisse fiir einen Verbleib im Arbeitsmarkt und die Rekru-
tierung von iiber 50-Jahrigen.

e  Erhohung der Beschiftigungsfiahigkeit dlterer Arbeitnehmer.

Die Schweiz ist eines von 21 Lindern’, die an der Untersuchung zwischen
2003 und 2005 teilgenommen haben. Der Bericht Alterung und Beschdftigungspoli-
tik: die Schweiz enthielt spezifische Empfehlungen fiir die Schweiz (OECD, 2003).
Einige der Teilnehmerldnder haben unmittelbar nach der Durchfithrung der Untersu-
chung in ihrem Land Arbeitsgruppen fiir die Umsetzung neuer Massnahmen einge-
richtet. Dies war auch in der Schweiz der Fall. Im Jahr 2005 hat der Bundesrat eine
Leitungsgruppe, bestehend aus Mitgliedern des Eidgendssischen Departements des
Innern und des Eidgendssischen Volkswirtschaftsdepartements, beauftragt, Mass-
nahmen im Bereich der Sozialversicherung, der Sicherheit und Gesundheit am Ar-
beitsplatz und der Institutionen des Arbeitsmarktes zugunsten der Arbeitsmarktbetei-
ligung der dlteren Arbeitnehmenden vorzuschlagen®. Diese Leitungsgruppe hat die
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drei folgenden Massnahmenvorschlidge ausgearbeitet: i) Reform der Invalidenrente
und der Systeme der betrieblichen Altersversorgung, um Anreize fiir einen Riickzug
aus dem Erwerbsleben zu vermeiden; ii) Verbesserung der Arbeitsvermittlungs-
dienste unter Beriicksichtigung der zunehmenden Zahl dlterer Stellensuchender; iii)
allgemeine Verbesserung des Arbeitsmarktumfelds fiir dltere Arbeitnehmende. Die-
se Empfehlungen wurden in die Wachstumsstrategie 2003 bis 2007 des Bundesrates
integriert. Die bisher letzte Bewertung der Fortschritte dieser Strategie ist 2006 er-
folgt. Sie hat ergeben, dass der {iberwiegende Teil der Empfehlungen zu den é&lteren
Arbeitnehmenden in laufende Gesetzesinitiativen integriert wurde.

Die zusammenfassende Bewertung der seit 2003 durchgefiihrten Aktionen
zeigt, dass die Schweiz vor allem im ersten und im dritten Bereich titig geworden ist
(Tabelle 1.1). Im zweiten Empfehlungsbereich, der die Arbeitskréiftenachfrage der
Unternehmen betrifft, bleibt dagegen noch viel zu tun. Das weitergehende Ziel die-
ses Berichts ist die Erstellung einer Bestandsaufnahme hinsichtlich der Umsetzung
der Massnahmen fiir ltere Arbeitnehmende’ und die Bestimmung der vorrangigen
Aktionen, die in den drei Empfehlungsbereichen durch- oder fortzufiihren sind.
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Tabelle 1.1. Alterung und Beschiftigungspolitik: die Schweiz, Stand Mitte 2012

Durch-
Empfehlungen der OECD fiir die Schweiz von 2003 g;f[l:llsl;tc
nahmen
A. Konsolidierung der finanziellen Anreize zur Weiterarbeit
Stdrkung der Anreize zur Weiterarbeit +
Abbau der Anreize fiir eine Friihpensionierung +
Gewdhrleistung, dass Arbeitslosigkeit, Arbeitsunfihigkeit und +
sonstige Sozialleistungen nicht in die Friihpensionierung fiihren
B. Abbau der Hindernisse fiir einen Verbleib im Arbeitsmarkt und
die Rekrutierung von iiber 50-Jahrigen
Keine Diskriminierung auf Grund des Alters bei der Einstellung /
Verbesserung der Arbeitsbedingungen +
Lohnbemessung nach Alter oder Dienstjahren neu tiberdenken /
Gestaltung und laufende Aktualisierung einer Internetseite iiber +
geeignete und zweckmdssige Praktiken in Unternehmen
C. Erhohung der Beschéiftigungsfihigkeit dlterer Arbeitnehmer
Aktivierung der Arbeitslosenentschidigung von Bund und Kanto- +
nen zu Gunsten von dlteren Langzeitarbeitslosen
Sensibilisierung der regionalen Arbeitsvermittlungszentren fiir ++
die Schwierigkeiten der dlteren Arbeitslosen
Forderung der beruflichen Ausbildung +
Entwicklung der Systeme zur Anerkennung, Zertifizierung und zur +
Anrechnung der Berufserfahrung

I: keine (geeignete) Massnahme durchgefiihrt; +: es wurden Massnahmen durchgefiihrt, aber es kénnte
mehr getan werden; ++: es wurden entscheidende Massnahmen durchgeflhrt.

Quelle: Beantwortung des Fragebogens der OECD von 2011. Weitere Informationen siehe
www.oecd.org/els/emploi/travailleursages.
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Endnoten

1. Die Statistiken sind der Internetseite des Bundesamts fiir Statistik (BFS) entnom-
men. www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/01/07/blank/key/01/01.html

2. Dieses Alter, auch «effektives durchschnittliches Rentenalter» genannt, errechnet
sich aus dem gewichteten Durchschnitt der Arbeitsmarktaustritte je Fiinfjahresal-
terskohorte, beginnend mit den 40- bis 44-Jahrigen (Anfangsalter), wobei die Ge-
wichtung nach den absoluten Differenzen der Erwerbsbeteiligung jeder Kohorte
erfolgt.
www.oecd.org/els/emp/ageingandemploymentpoliciesstatisticsonaverageeffective
ageofretirement.htm (siehe Tabelle 2.1, Grafik 3.1 und OECD, 2014).

3. Australien, Belgien, Danemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Irland, Italien,
Japan, Kanada, Korea, Luxemburg, Niederlande, Norwegen, Osterreich, Schweiz,
Schweden, Spanien, Tschechische Repulik, Vereinigtes Konigreich und Vereinig-
te Staaten: Siehe www.oecd.org/els/emploi/travailleursages.

4. Siehe http://www.seco.admin.ch/themen/00385/02023/index.html?lang=de

5. Bei der thematischen Untersuchung bezeichnet der Begriff «éltere
Arbeitnehmendey, soweit nicht anders angegeben, die 55- bis 64-Jahrigen.
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Kapitel 2

Die Lage der alteren Arbeitnehmenden auf dem Schweizer
Arbeitsmarkt

Die Lage der 55- bis 64-jdhrigen Arbeitnehmenden auf dem Schweizer Arbeitsmarkt
hat sich im Verlauf der letzten zehn Jahre merklich verbessert. Die Erwerbstdtigen-
quote der iiber 65-Jdhrigen hat sich in dem gleichen Zeitraum jedoch kaum verdin-
dert. In diesem Kapitel sollen die Stirken und Schwdchen der Schweiz im internati-
onalen Vergleich bestimmt werden, anhand eines Scoreboard mit etwa zwanzig In-
dikatoren fiir die dlteren Arbeitnehmenden in der Schweiz im Vergleich mit dem
internationalen Durchschnitt im Verlauf der letzten zehn Jahre.

Die statistischen Daten fiir Israel wurden von den zustidndigen israelischen Stellen bereitgestellt, die fiir sie verant-
wortlich zeichnen. Die Verwendung dieser Daten durch die OECD erfolgt unbeschadet des volkerrechtlichen Status
der Golanhéhen, von Ost-Jerusalem und der israelischen Siedlungen im Westjordanland.
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Die Schweiz im Vergleich zu den iibrigen OECD-Léndern
Erwerbsstatus im Vergleich

Im Vergleich mit den fiinf anderen EU-Léndern, in denen 2013 und 2014 eben-
falls eine vertiefende OECD-Studie durchgefiihrt worden ist, tritt die Schweiz, eben-
so wie Danemark und Norwegen, durch die Weiterarbeit weit nach dem vollendeten
60. Altersjahr hervor (Grafik 2.1). In der Schweiz wie in den {ibrigen untersuchten
Léndern iiberwiegt bei den Méannern, mit Ausnahme der {iber 65-Jahrigen, die Voll-
beschéftigung. Die Schweizerinnen arbeiten jedoch, wie die Niederldnderinnen,
iiberwiegend Teilzeit, und das wihrend ihres gesamten Erwerbslebens'. Bei den
Personen ohne Beschiéftigung schliesslich, hebt sich die Kategorie der erwerbswilli-
gen Nichterwerbspersonen von jener der Arbeitslosen ab.

Beschiiftigung

Der Schweizer Arbeitsmarkt ist seit Jahrzehnten beeindruckend stabil, und die
Beschiftigungsquote der 55- bis 64-Jéhrigen ist seit 2007 um 3,3 Prozentpunkte
gestiegen, so dass er 2012 zu den fiinf hochsten Beschiftigungsgraden in den
OECD-Léandern gehort, hinter Island, Neuseeland, Schweden und Norwegen (Grafik
2.2). Der Beschiftigungsgrad bei den Ménnern dieser Altersklasse iibersteigt den der
Frauen um 17,9 Prozentpunkte; der Abstand liegt damit {iber dem Durchschnitt im
OECD-Raum von 15,6 Prozentpunkten.

Im Alter von iiber 65 Jahren gibt es jedoch in der Schweiz kaum mehr Arbeit-
nehmende als im Durchschnitt des OECD-Raums, und die Schweiz liegt mit einem
Anstieg um 3,3 Prozentpunkte seit 2007 im Jahr 2012 nur unter den besten 14 der 34
OECD-Léander. Auch in dieser Altersklasse libersteigt die Beschaftigungsquote bei
den Ménnern den der Frauen um mehr als im Durchschnitt des OECD-Raums (11,4
bzw. 10,7 Prozentpunkte).
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Grafik 2.1. Erwerbsstatus der 50- bis 69-Jahrigen nach Geschlecht in sechs OECD-
Landern, 2012
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Grafik 2.1. Erwerbsstatus der 50- bis 69-Jahrigen nach Geschlecht in sechs OECD-
Landern, 2012 (Fortsetzung)
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a) Die erwerbswilligen Nichterwerbstatigen sind definiert als erwerbslose Personen, die gerne arbeiten
maochten, aber in der Berichtswoche nicht aktiv auf Arbeitssuche sind.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der Européischen Erhebung tber Arbeitskrafte (EU-
AKE).
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Grafik 2.2. Beschaftigungsquote der 55- bis 64- und der 65- bis 69-Jahrigen nach Ge-
schlecht, OECD-Lander, 2007 und 2012
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Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskrafteerhebungen.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



48 — 2. DIE LAGE DER ALTEREN ARBEITNEHMENDEN AUF DEM SCHWEIZER ARBEITSMARKT

Arbeitslosigkeit und Nichterwerbstiitigkeit

Im OECD-Durchschnitt lag die Arbeitslosenquote bei den 55- bis 64-Jahrigen
im Jahr 2012 (6%) unter der Gesamtarbeitslosenquote (8%). Die Schweiz ist hier
mit besonders niedrigen Arbeitslosenquoten sowohl bei den 55- bis 64-Jahrigen als
auch bei den 15- bis 64-Jahrigen (3,1% und 4,3%) keine Ausnahme. Die Arbeitslo-
senquote der 55- bis 64-Jdhrigen ist in der Schweiz seit der Krise stabil geblieben,
anders als in vielen OECD-Léndern, die einen allgemeinen Anstieg der Arbeitslo-
sigkeit auch in dieser Altersgruppe zu verzeichnen hatten (Grafik 2.3). Wie in fast
allen OECD-Léndern haben es jedoch auch in der Schweiz dltere Arbeitslose beson-
ders schwer wieder Arbeit zu finden. Im Jahr 2012 waren in der Schweiz 59% der
iiber 55-jahrigen Arbeitslosen Langzeitarbeitslose (d. h. lédnger als ein Jahr), was
iiber dem OECD-Durchschnitt von 47% liegt.

Grafik 2.3. Arbeitslosenquote und Langzeitarbeitslosenquote der 55- bis 64-Jahrigen,
2007 und 2012
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Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskrafteerhebungen.
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Da die Griinde fir den Erwerbsaustritt der dlteren Arbeitnehmenden ganz un-
terschiedlich sind (im Wesentlichen Ruhestand, Vorruhestand, Arbeitslosigkeit und
Invaliditét), kann die Arbeitslosenquote der 55- bis 64-Jahrigen, die lediglich die
Anzahl der Arbeitslosen zu der Anzahl der Erwerbspersonen dieser Alterskategorie
ins Verhéltnis setzt, kein vollstindiges Bild von der Nichterwerbstitigkeit dieser
Altersgruppe vermitteln. Ein allgemeinerer geschétzter Indikator fiir alle OECD-
Lander gibt Aufschluss iiber den Anteil derjenigen Personen, die weder erwerbstitig
noch in Vollruhestand sind. Dieser Indikator erfasst die Arbeitslosen im Sinne der
ILO sowie erwerbswillige Personen, die Invalide, in (Vor)Ruhestand oder aus ande-
ren Griinden nicht erwerbstétig sind (Tabelle 2.1). Im Jahr 2012 hat dieser Indikator
in der Schweiz 7,9% erreicht, was dem Durchschnitt im OECD-Raum (7,7%) nahe
kommt und geringfiigig unter dem EU-Durchschnitt (8,1%) liegt. Seit Anfang der
2000er Jahre, als er bei fast 10% lag, ist dieser Indikator in der Schweiz leicht zu-
riickgegangen. Der Indikator gibt auch Aufschluss iiber ein moglicherweise fiir den
Arbeitsmarkt verfiigbares Arbeitskréftepotenzial, dessen Mobilisierung insbesondere
in einem Land wie der Schweiz, wo Arbeitskriftemangel herrscht, sehr sinnvoll
wire.

Eine genauere Analyse der verschiedenen Stati der 55- bis 59- und der 60- bis
64-jéhrigen Ménner und Frauen, die die Gruppe der erwerbswilligen Erwerbslosen
bilden, ist in Grafik 2.4 dargestellt. Fiir die Schweiz ergeben sich die folgenden
Tendenzen im Verlauf der letzten zehn Jahre: i) der Anteil der (Vor)Ruhestindler ist
2012 gegeniiber 2001 zuriickgegangen, namentlich bei den 55- bis 59-jdhrigen Frau-
en und den 60- bis 64-jdhrigen Ménnern; ii) der Prozentsatz war auch 2012 bei den
60- bis 64-jahrigen Ménnern (7,7% dieser Alterskategorie) sowie bei den Frauen im
Alter von 55 bis 59 und von 60 bis 64 Jahren (9,2% bei beiden Alterskategorien)
besonders hoch; und iii) der Anteil der Arbeitslosen, der Invaliden und der erwerbs-
willigen Nichterwerbstétigen ist in beiden Alterskategorien sowohl bei den Méannern
als auch bei den Frauen (mit Ausnahme der 60- bis 64-Jéhrigen) gestiegen.

Es scheint also bei den 55- bis 64-Jéhrigen einen Umschwung bei den Mog-
lichkeiten fiir den vorzeitigen Erwerbsaustritt vom (Vor)Ruhestand hin zu prekéren
Arbeitsmarktstati gegeben zu haben, die die Wiederaufnahme einer Erwerbstatigkeit
erschweren (Invaliditit und Nichterwerbstétigkeit).
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Grafik 2.4. Personen die weder erwerbstitig noch in Vollruhestand® sind, in fiinf Lin-
dern und in Europab, nach Geschlecht und Altersklasse, 2002° und 2012
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a) Diese Gruppe wurde durch Kreuzen der Antworten auf drei Fragen der Erhebung gebildet: Angegebe-
ner Status, Arbeitswunsch und Arbeitssuche.

b) Der Invalidenstatus ist fiir Frankreich nicht angegeben, und der EU-Durchschnitt schliesst Frankreich
nicht ein.

¢) 2001 fur die Schweiz.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der Europaischen Erhebung Uber Arbeitskrafte (EU-
AKE).

Blick hinter die Durchschnittswerte: Die Bedeutung des Geschlechts, des Alters
und des Abschlusses

Die Performance der Schweiz hinsichtlich der Beschiftigungsquote der alteren Ar-
beitnehmenden ist im Durchschnitt sehr gut. Hinter diesen Durchschnittswerten ver-
bergen sich jedoch erhebliche, soziodemografisch bedingte individuelle Disparitéten.
So liegt die Schweiz insbesondere nur bei den 50- bis 59-jahrigen Ménnern oder den
Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit an der Spitze, wahrend die Perfor-
mance der Schweiz bei den 60- bis 69-Jahrigen, den Frauen und den Arbeitnehmenden
ohne Hochschulabschluss abfillt (Grafik 2.5).
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Bei der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen zum Beispiel, betrug die Beschafti-
gungsquote im Jahr 2011 bei den 55- bis 59-jéhrigen Ménnern bzw. den 55- bis 64-
jéhrigen Hochschulabsolventen 86%, bei den 60- bis 64-jdhrigen Frauen bzw. den 55-
bis 64-jdhrigen Frauen ohne Abschluss auf Sekundarstufe II rund 50%. Die Beschéfti-
gungsquote bei den 65- bis 69-Jahrigen kommt dem OECD-Durchschnitt fiir beide
Geschlechter jedoch vergleichsweise nahe. Das schlechtere Abschneiden der Frauen
auf dem Arbeitsmarkt hdngt mit vielen Faktoren zusammen. Thre Eingliederung in den
Arbeitsmarkt wird aufgrund von Erwerbsunterbrechungen zur Kinderbetreuung sowie
von Teilzeit- und Niedriglohnarbeit bei den weniger gut ausgebildeten Frauen tiefer
bewertet. Dies hatten schon Deutsch et al. (2005) in ihrer vergleichenden Analyse der
Segregation auf dem schweizerischen Arbeitsmarkt nach Geschlecht, Staatszugeho-
rigkeit und Alter festgestellt. Sie kamen zum Ergebnis, dass der Grad der Ungleich-
behandlung nach dem Geschlecht sehr viel hoher ist als der nach Staatszugehdrigkeit
oder zwischen der Erwerbsbevolkerung unter und iiber 50 Jahren. Diese Studie ver-
deutlicht dariiber hinaus, dass die Segregation nach Alter in der Schweiz sehr gering
ist und mit der Zeit auch nicht zugenommen hat.
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Grafik 2.5. Soziodemografische Disparititen bei den Beschiftigungsquoten der dlteren
Arbeitnehmenden, Schweiz und OECD, 2011
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Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskrafteerhebungen und Bil-
dungsdatenbank der OECD.

Beim Arbeitsvolumen der 55- bis 64-Jihrigen liegt die Schweiz bei den Minnern
nach wie vor in der Spitzengruppe, bei den Frauen jedoch nicht

Zur Schitzung des effektiven Arbeitsvolumens konnen die Beschéftigungsquo-
ten in Vollzeitdquivalente umgerechnet werden. Dies ist in der Schweiz besonders
wichtig, da hier 60% der 55- bis 64-jdhrigen Frauen Teilzeit arbeiten, was deutlich
iiber dem OECD-Durchschnitt (29%) liegt und nur von den Niederlanden (66%)
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ibertroffen wird (Grafik 2.6). Auch bei den ménnlichen Arbeitnehmern im Alter
zwischen 55 und 64 Jahren ist der Teilzeitanteil der hochste von allen OECD-
Landern (20%).

Grafik 2.6. Haufigkeit der Teilzeitarbeit nach Geschlecht und Altersklasse, OECD-
Lander, 2012
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Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskrafteerhebungen.

Fiir die Schatzung des effektiven Arbeitsvolumens der 55- bis 64-jahrigen Ar-
beitnehmenden wurden die Erwerbsquoten fiir beide Geschlechter um einen Indika-
tor der gearbeiteten Stunden bereinigt (Grafik 2.7). Danach bleibt die Schweiz zwar
bei der Vollzeitdquivalent-Beschiftigungsquote der 55- bis 64-jahrigen Ménner in
der Spitzengruppe (an fiinfter Stelle hinter Island, Schweden, Neuseeland und Nor-
wegen), was aber fiir die Frauen der gleichen Altersgruppe keineswegs zutrifft. Mit
einer bereinigten Quote von 40,1%, die dem OECD-Durchschnitt (39,2%) sehr nahe
kommit, fallt die Schweiz hier vom siebten auf den fiinfzehnten Platz zuriick.
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Grafik 2.7. Vollzeitaquivalent-Beschaftigungsquote der 55- bis 64-jahrigen Arbeitneh-
menden nach Geschlecht, bereinigt um die gearbeiteten Stunden®, OECD-Lénder, 2012
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a) Die bereinigten Beschaftigungsquoten ergeben sich aus der Multiplikation der Bruttobeschaftigungs-

quoten mit den normalerweise geleisteten Wochenarbeitsstunden geteilt durch 40.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskrafteerhebungen.

Wesentliche Feststellungen

Fiir den Arbeitsmarkt der élteren Arbeitnehmenden in der Schweiz wurden etwa
zwanzig Indikatoren geschitzt und mit den internationalen Durchschnittswerten der
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letzten zehn Jahre verglichen (Tabelle 2.1), was im Wesentlichen zu den folgenden
Feststellungen gefiihrt hat:

Beschdftigung. Die Beschiftigungsquote der élteren Arbeitnehmenden in
der Schweiz ist im Verlauf der letzten zehn Jahre gestiegen und liegt wei-
terhin - ausser bei den 65- bis 69-Jahrigen - klar liber dem internationalen
Durchschnitt.

Qualitdit der Beschdftigung. Wie im Durchschnitt der iibrigen Lénder auch,
arbeiten die 55- bis 64-Jdhrigen in der Schweiz hauptséchlich nicht-
tempordren Beschiftigungsverhiltnissen und nicht Teilzeit, was jedoch
nicht fiir die Frauen gilt, die tiberwiegend Teilzeit arbeiten. Die durch-
schnittliche Haufigkeit der selbststindigen Erwerbstitigkeit ist hoher als in
den anderen Landern. Die 55- bis 59-jdhrigen Vollzeiterwerbstitigen bezie-
hen im Vergleich zu den 25- bis 29-Jéhrigen im Durchschnitt das 1,5-fache
Gehalt, was iiber dem internationalen Durchschnitt liegt (1,4 im EU-
Durchschnitt und 1,3 im OECD-Durchschnitt).

Dynamik. Der Verbleib im Arbeitsmarkt nach dem 60. Altersjahr hat zuge-
nommen und lag 2012 {iber den internationalen Durchschnittswerten. Die
Einstellungsraten bei den 55- bis 64-Jéhrigen sind in der Schweiz etwas
niedriger als im internationalen Durchschnitt. Das effektive Rentenalter der
Erwerbsbevolkerung hat 2012 bei den Frauen 63,9 Jahre erreicht, gegeniiber
66,1 Jahren bei den Ménnern.

Arbeitslosigkeit. Die Arbeitslosenquote der 55- bis 64-Jdhrigen lag 2012 nur
bei 3%, womit die Schweiz deutlich unter dem EU-Durchschnitt (7,4%) und
dem OECD-Durchschnitt (6%) liegt. Dabei ist der Anteil an Langzeitarbeits-
losen jedoch vergleichsweise hoher. Der Anteil der 55- bis 64-Jahrigen, die
weder erwerbstitig noch in Vollruhestand sind, hat im Jahr 2012 7,9% er-
reicht, was in etwa den internationalen Durchschnittswerten entspricht.

Beschdftigungsfihigkeit. Der Anteil der 55- bis 64-jdhrigen Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen nimmt in der Schweiz weiter zu und ist nach wie vor ho-
her als im internationalen Durchschnitt. Die 55- bis 64-jdhrigen Erwerbstitigen
nehmen in der Schweiz sehr viel hiufiger an einer arbeitsbezogenen Weiterbil-
dung teil als der Durchschnitt in den anderen Léndern.
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Tabelle 2.1. Schliisselindikatoren zu den élteren Arbeitnehmenden, Schweiz, EU und OECD, 2002, 2007 und 2012

Schweiz EU? OECD®
2002 2007 2012 2002 2007 2012 2002 2007 2012
Beschaftigung
-- Beschaftigungsquote, 55-64 (% der Altersgruppe) 64.6 67.2 70.5 39.3 451 48.4 46.2 51.1 54.0
davon 55-59 77.0 79.9 81.7 52.3 58.5 63.3 57.1 62.1 65.8
60-64 48.8 53.2 58.1 24.6 29.1 32.2 335 37.8 41.0
- Differenz Ménner/Frauen bei der Beschaftigung, 55-64 (Verhéltnis Manner/Frauen) 1.5 1.3 1.3 1.9 1.6 1.4 1.8 1.6 1.4
— Beschéftigungsquote, 65-69 (% der Altersgruppe) 17.6 17.0 20.3 8.7 10.3 1.2 15.6 17.2 19.3
Qualitdt der Beschiaftigung
-- Haufigkeit der Teilzeitbeschaftigung, 55-64 (% der Gesamtbeschaftigung) 34.5 34.5 36.3 16.3 171 17.3 171 17.7 18.4
— Haufigkeit der Teilzeitbeschaftigung, 55-64 (% der Arbeitnehmenden) 4.5 4.9 3.7 6.6 7.0 6.7 9.3 9.4 8.9
-- Haufigkeit der selbststandigen Beschaftigung, 55-64 (% der Gesamtbeschaftigung) 29.9 29.4 29.2 25.8 22.7 22.0 30.2 271 26.1
- Léhne der Vollzeitbeschatftigten®, 55-59/25-29 (Verhaltnis) 1.42 1.46 1.48 1.38 1.37 1.36 1.32 1.34 1.34
Dynamik
— Verbleibsquote?, ab 60 Jahren (% der Arbeitnehmenden t-5) 51.4 50.4 52.0 33.4 38.2 37.6 37.5 40.4 43.4
-- Einstellungsrate®, 55-64 (% der Arbeitnehmenden t-1) 5.0 4.2 4.8 4.9 55 5.0 5.0 6.1 5.9
— Separationsrate', 55-64 (% der Arbeitnehmenden t-1) 16.4 1.1 11.1 17.2 16.2 15.1 16.6 16.0 15.3
- Effektives Rentenalter der Erwerbsbewblkerung® (Altersjahre) Méanner 66.6 65.0 66.1 61.4 61.7 62.4 63.3 63.7 64.2
Frauen 63.3 64.0 63.9 59.8 60.6 61.3 61.3 62.3 63.1
Arbeitslosigkeit
- Arbeitslosenquote, 55-64 (% der Erwerbsbevilkerung) 2.0 3.1 3.1 5.4 4.6 7.4 4.7 4.0 6.0
— Haufigkeit von Langzeitarbeitslosigkeit", 55plus (% der Gesamtarbeitslosigkeit) 39.9 53.8 58.6 55.0 56.8 56.8 43.6 459 46.9
— Nicht erwerbstatig und nicht in Vollruhestand', 55-64 (% der Altersgruppe) 9.7 9.9 7.9 5.2 5.3 8.1 5.3 5.1 7.7
Beschaftigungsfahigkeit
— Anteil 55-64 mit Hochschulbildung' (% der Altersgruppe) 221 25.6 271 17.8 18.4 21.3 20.0 211 23.8
— Weiterbildungsteilnahme*, 55-64 (% der Erwerbspersonen) 323 23.4 28.4 4.8 6.9 8.2 6.3 8.1 9.4
davon Differenz Altere/Erwachsene (Verhaltnis 55-64/25-54) 0.7 0.8 0.8 0.4 0.5 0.6 0.4 0.5 0.6

a) Nicht gewichtete Durchschnittswerte der 21 EU-Lander in der OECD.

b) Nicht gewichtete Durchschnittswerte der 34 OECD-Lénder.

c) Durchschnittlicher Bruttostundenlohn der Vollzeitaquivalente 2002, 2006 und 2010 auf der Grundlage der Schweizerischen Lohnstrukturerhebung.

d) 60- bis 64-jahrige Arbeitnehmende mit einer Betriebszugehdrigkeit von 5 oder mehr Jahren in Prozent aller 55- bis 59-jahrigen Arbeitnehmenden 5 Jahre zuvor, 2011 an Stelle von 2012.

e) 55- bis 64-jahrige Arbeitnehmende mit weniger als einem Anstellungsjahr in Prozent aller 54- bis 63-jahrigen Arbeitnehmenden 1 Jahr zuvor, 2011 an Stelle von 2012.

f) Die Separationsrate ist definiert als die Differenz zwischen der Einstellungsrate und der jahrlichen Nettobeschéftigungsveréanderung, umgerechnet auf die Grosse der Kohorte, 2011 an Stelle von 2012.
g) Dieses Alter 1997 - 2002, 2002 - 2007 und 2007 - 2012 errechnet sich aus dem gewichteten Durchschnitt der Arbeitsmarktaustritte je Fiinfjahresalterskohorte, beginnend mit den 40- bis 44-Jahrigen (Anfangsalter), wobei die Gewichtung nach den absoluten Differenzen bei der Erwerbsbeteiligung jeder Kohorte
erfolgt.

h) Langer als ein Jahr arbeitslos.

i) Anteil der Arbeitslosen, (Vor)Ruhestandler, Invaliden und sonstigen erwerbswilligen Nichterwerbstatigen bei den 55- bis 64-Jahrigen.

Jj) 2005, 2007, 2011.

k) Arbeitsbezogene Weiterbildung wahrend des letzten Monats, 2011 an Stelle von 2012.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskréafteerhebungen (ausgenommen Lohne), der EU-AKE und der Bildungsdatenbank der OECD.
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Endnoten

1. Die Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden wird in der Schweiz nach dem Ge-
schlecht besonders differenziert. Im ersten Quartal 2014 arbeiten geméss SAKE
25% der iiber 15-jdhrigen Frauen weniger als Halbzeit, gegentiiber 5% bei den
Mainnern der gleichen Altersgruppe:
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/03/02/blank/key/erwerbstaeti
ge0/teilzeit.html
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Kapitel 3

Erhohung der Anreize fiir die Weiterfithrung
der Erwerbsarbeit in der Schweiz

Ein wichtiger Bereich, um die hohe Beschidftigungsquote der dlteren Arbeitnehmen-
den in der Schweiz zu erkliren, sind die Sozialleistungen im Zusammenhang mit
dem Altersriicktritt, dem vorzeitigen Altersriicktritt, der Invaliditdt, der Arbeitslosig-
keit und der Sozialhilfe. Dieser Bereich wird im folgenden Kapitel niher betrachtet.
Zundchst ist eine paradoxe Feststellung zu machen: Das effektive Riicktrittsalter der
Erwerbsbevilkerung liegt in der Schweiz tiber dem internationalen Durchschnitt,
wdhrend gleichzeitig zahlreiche Personen vorzeitig in den Ruhestand treten. Eine
grosse Zahl der (Friih-)Pensionierten arbeitet somit weiter, oft im Rahmen einer
Teilzeitbeschdftigung, da es ohne negative Auswirkungen mdéglich ist, (vorzeitig)
eine Altersleistung zu beziehen und parallel dazu ein Erwerbseinkommen zu erzie-
len.

Die statistischen Daten fiir Israel wurden von den zustéindigen israelischen Stellen bereitgestellt, die fiir sie verant-
wortlich zeichnen. Die Verwendung dieser Daten durch die OECD erfolgt unbeschadet des volkerrechtlichen Status
der Golanhéhen, von Ost-Jerusalem und der israelischen Siedlungen im Westjordanland.
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Ubergang aus dem Erwerbsleben in den Ruhestand

Das effektive Riicktrittsalter aus dem Erwerbsleben liegt iiber dem internationalen
Durchschnitt.

Im Vergleich zu den anderen OECD-Léandern ist das von der OECD ge-
schitzte effektive Riicktrittsalter der Erwerbsbevdlkerung in der Schweiz sowohl bei
den Mannern als auch bei den Frauen hoch (Tabelle 2.1 und Grafik 3.1). 2012 lag es
bei den Méannern fast zwei Jahre iiber dem OECD-Durchschnitt (66.1 bzw. 64.2
Jahre), wahrend es bei den Frauen nur leicht hoher war (63.9 bzw. 63.1 Jahre). Wie
der Durchschnitt des OECD-Raums ging das Riicktrittsalter in der Schweiz seit An-
fang der 1970er-Jahre zuriick. Im Zeitraum von 1970 bis 2003 sank es bei den Mén-
nern von 72 auf 64.7 Jahre und bei den Frauen von 72.1 auf 64 Jahre; seither
schwankte es um diese Alter.

Grafik 3.1. Effektives Riicktrittsalter der Erwerbsbevélkerung® nach Geschlecht, OECD-
Lander, 1970-2012
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a) Dieses Alter wird als gewichtetes Mittel der Rucktrittsalter jeder Finfjahres-Alterskohorte berechnet,
ausgehend von der 40- bis 44-jahrigen Kohorte des Anfangsjahres des Betrachtungszeitraums; dabei
wird eine Gewichtung nach den absoluten Unterschieden bei den Erwerbsquoten jeder Kohorte vorge-
nommen.

Quelle: Schatzungen der OECD anhand der nationalen Arbeitskrafteerhebungen.

Die Griinde fiir eine Nichterwerbstitigkeit nach dem 50. Altersjahr unterscheiden
sich bei Minnern und Frauen.

Das Ende des Erwerbslebens umfasst nicht nur Erwerbsphasen, sondern
auch folgende Situationen: vorzeitiger Rentenbezug, Nichterwerbstitigkeit (ohne
Rentenbezug), Invaliditit, Krankheit oder Arbeitslosigkeit. Gestiitzt auf eine Analy-
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se anhand der Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung (SAKE) lassen sich die nicht-
erwerbstdtigen Ménner und Frauen auf diese verschiedenen Situationen aufteilen.
Die beriicksichtigte Altersgruppe erstreckt sich von 58 Jahren (Mindestalter fiir den
vorzeitigen Rentenbezug im System der beruflichen Vorsorge) bis 64/65 Jahre (ge-
setzliches Rentenalter fiir Frauen bzw. Minner) (Kolly, 2012)'. 2012—13 gaben 60
% der Ménner die vorzeitige Pensionierung als Grund an, deutlich vor der Dauerin-
validitét (17 %) und der Arbeitslosigkeit (10 %) (Grafik 3.2). Bei den Frauen hinge-
gen wurden zwei Griinde hiufiger als die anderen genannt: die vorzeitige Pensionie-
rung (34 %) sowie personliche und familidre Griinde (32 %), vor der Dauerinvalidi-
tit (10 %) und der Arbeitslosigkeit (4 %). Beim Vergleich der Zeitrdume 2008—11
und 2012-13 fallt auf, dass die Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen seit
Beginn der Krise bestehen blieben.

Grafik 3.2. Griinde fiir die Nichterwerbstéatigkeit bei den 58- bis 65-jahrigen Mannern
und den 58- bis 64-jihrigen Frauen®, Schweiz, 2012-13 und 2008-11

In Prozent der Nichterwerbspersonen und der Erwerbslosen

@ Andere Griinde DOPersonliche / familidre Griinde
ODiscouraged Workers B Daverinvaliditét
BKrankheit / voriibergehende - Arbeitsunfahigkeit D Arbeitslosigkeit

2012113 2008-11 2012413 2008-11
Manner Frauen

a) Es handelt sich um eine Analyse ausgehend von der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
(2. Quartal) zu den Griinden, aus denen Nichterwerbspersonen keine Stelle gesucht haben, unter Hinzu-
fugung der Erwerbslosen gemass ILO.

Quelle: Kolly. M. (2012), «Altere Personen und Arbeitsmarktbeteiligung», Beitrage zur sozialen Sicher-
heit, Forschungsbericht Nr. 11/12, BSV, Bern, und Aktualisierung.

Ein vorzeitiger Erwerbsaustritt kann auch vor dem 58. Altersjahr erfolgen, vor allem
im Anschluss an die Ausrichtung einer Invalidenrente®. Gemdss einer Umfrage von
INFRAS® bei nicht mehr erwerbstitigen iiber 50-jdhrigen Personen, die (noch) keine
Altersrente beziehen, sind diese Personen mehrheitlich bereits vor dem
58. Altersjahr aus dem Arbeitsmarkt ausgeschieden (Trageser et al., 2012ab). Etwas
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iiber ein Drittel dieser Gruppe hat die Erwerbstitigkeit aus gesundheitlichen Griin-
den frithzeitig aufgegeben, wihrend es bei 31 % der Ménner und 42 % der Frauen
darum ging, mehr Zeit zu haben. Unbefriedigende Arbeitsbedingungen wurden von
27 % der Frauen und 12 % der Ménner als Grund genannt. Fast ein Viertel der Frau-
en gibt als Grund fiir das vorzeitige Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt an, dass der
Partner nicht mehr erwerbstitig ist. Dieser Grund wird nur von 6 % der Ménner
erwahnt. Keine grossen Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, die iiber das
Rentenalter hinaus arbeiten, bestehen hingegen beziiglich ihrer Absicht, rasch aus
dem Arbeitsmarkt auszusteigen, wenn der Partner oder Ehegatte die Erwerbstatig-
keit aufgeben wiirde (24 % bzw. 28 % der Befragten). Schliesslich erklaren 32 %
der Ménner und 23 % der Frauen ihren vorzeitigen Riickzug aus dem Arbeitsmarkt
mit Umstrukturierungen, Zwangspensionierungen und Kiindigungen. In diesen Fil-
len kann von einem unfreiwilligen Erwerbsaustritt ausgegangen werden.

In einem Umfeld, das von wirtschaftlichen Umstrukturierungen gekenn-
zeichnet war, wurden in den letzten Jahrzehnten in mehreren européischen Lindern
grossziigige Systeme fiir den vorzeitigen Rentenbezug und fiir Leistungen der Ar-
beitslosenversicherung geschaffen; diese fiihrten zu einem «Tunneleffekt» fiir dltere
Arbeitnehmende bis zum Rentenalter (zum Beispiel in Deutschland, Frankreich und
Finnland). Die gleiche Rolle spielten in vielen Landern (zum Beispiel in den nordi-
schen Landern und in den Niederlanden) Invalidenversicherungssysteme, die einen
einfachen Zugang zu Invalidenrenten bieten. Mit dieser Art von Sozialmodell wurde
implizit versucht, den friihzeitigen Riickzug alterer Erwerbstitiger aus dem Ar-
beitsmarkt zu fordern, um die strukturelle Arbeitslosigkeit und die Jugendarbeitslo-
sigkeit zu verringern und zugeich die gesellschaftliche Akzeptanz von Strukturre-
formen zu erhéhen. Vor allem in Landern mit hohem Kiindigungsschutz haben die
Unternehmen diese Leistungen genutzt, um die sozialen Kosten von Umstrukturie-
rungen auszulagern und auf die Gesellschaft abzuwélzen.

Dorn und Sousa-Poza (2004) haben dargelegt, dass im Fall der Schweiz
ein Zusammenhang zwischen der Entwicklung der Arbeitslosigkeit, dem vorzeitigen
Altersriicktritt und der Umstruktierung der Unternehmen besteht. Anhand der Daten
des International Social Survey Program von 1997 haben sie auch den Umfang der
unfreiwilligen Altersriicktritte in einigen europdischen Léndern quantifiziert (Dorn
und Sousa-Poza, 2007). Damals belief sich der Anteil der unfreiwilligen Er-
werbsaustritte bei den vorzeitigen Altersriicktritten in Ungarn auf 62 %, in Portugal
auf 54 %, in Deutschland auf 50 %, in Frankreich auf 41 %, in Polen auf 40 %, in
Italien auf 29 %, in der Schweiz auf 21 % sowie in den Vereinigten Staaten und in
Dénemark auf weniger als 10 %.
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Seit Ende der 1990er-Jahre haben viele Lénder die Moglichkeiten fiir ei-
nen frithzeitigen Altersriicktritt eingeschrankt (Lindley und Duell, 2006; EBO,
2012). Wie nachstehend in Kapitel 4 aufgezeigt wird, scheint sich jedoch in den
Unternehmen in der Schweiz seit mehreren Jahrzehnten eine Kultur des vorzeitigen
Altersriicktritts etabliert zu haben. Diese Situation erscheint paradox, denn selbst mit
einer tiefen Arbeitslosenquote und einem weniger ausgepragten Kiindigungsschutz
als im Durchschnitt des OECD-Raums scheint der Anteil der unfreiwilligen Riick-
tritte am Ende des Erwerbslebens in der Schweiz relativ hoch geblieben zu sein.
Dasselbe gilt fiir die freiwilligen Friihpensionierungen. Somit stellt sich die Frage,
welche Gruppen von Arbeitnehmenden in der Schweiz weiterhin frith aus dem Ar-
beitsmarkt ausscheiden.

In den folgenden Abschnitten dieses Kapitels wird genauer untersucht,
welche finanziellen Anreize in den Systemen der Altersvorsorge, der Invalidenversi-
cherung und der Arbeitslosenversicherung in der Schweiz bestehen, den Arbeits-
markt vor oder nach dem gesetzlichen Rentenalter zu verlassen. Zudem wird der
Frage nachgegangen, wie sich diese Anreize auf die Beschéftigungsquoten am Ende
des Erwerbslebens auswirken.

Altersrentensystem
Hauptsdiichliche Merkmale

Die Schweiz hat ihr Altersrentensystem bereits sehr friith auf drei Sdulen
aufgebaut, wie das Vereinigte Konigreich und die Niederlande. Andere Lénder wie
Deutschland, Frankreich und Italien dagegen haben erst kiirzlich Reformen verab-
schiedet, um die zweite und dritte Sdule zu fordern. Im alle zwei Jahre erscheinen-
den OECD-Bericht Renten auf einen Blick wird dies eingehend analysiert (siche
letzte Ausgabe, OECD, 2013a).

o Die erste Sdule oder Alters- und Hinterlassenenversicherung (AHV): Da-
bei handelt es sich um das 1948 eingefiihrte staatliche Rentensystem, das
auf einem Umlageverfahren beruht. In der AHV versichert ist die Bevolke-
rung mit reguldrem Aufenthalt in der Schweiz. Fiir Personen, die einer Er-
werbstitigkeit nachgegangen sind, wird die Rente auf der Grundlage des
durchschnittlichen Jahreseinkommens berechnet, das wahrend des gesam-
ten Erwerbslebens erzielt wurde. In der Verfassung ist festgelegt, dass die
AHV zur Deckung des Existenzbedarfs dient. Sie umfasst daher auch ein
System fiir Personen, die sonst nicht iiber ausreichende Mittel verfiigen
wiirden.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



64 — 3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ

o Die zweite Sdule regelt Mindestleistungen im Bundesgesetz iiber die berufli-
che Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge (BVG): Dabei handelt es
sich um ein privates Rentensystem, das 1985 fiir obligatorisch erklart wurde.
Es beruht auf einem Kapitaldeckungsverfahren, wobei die Altersgutschriften
durch den Arbeitgeber und Arbeitnehmer gedufnet werden und einem indi-
viduellen Rentenkonto gutgeschrieben werden. Dieses Rentensystem ist fiir
Personen mit einem Jahreslohn von mindestens CHF 20 880 bestimmt.

e Die dritte Sdule, das individuelle private Alterssparen (Sdule 3a): Dabei
handelt es sich um ein auf Freiwilligkeit beruhendes System, das durch die
steuerliche Abzugsfahigkeit der Beitrdge und eine Politik fiir den erleichter-
ten Erwerb von Wohneigentum gefordert wird. Die Beitrdge werden auf ein
Bankkonto oder im Rahmen einer speziellen Versicherungspolice einge-
zahlt. Die entsprechenden Gelder konnen erst bei der Pensionierung bezogen
werden. 2012 waren die Einzahlungen in die Saule 3a auf CHF 6 682 fiir
Arbeitnehmende und auf CHF 33 408 fiir Selbststdndigerwerbende begrenzt.

In der Schweiz sind die verschiedenen Séulen der Altersvorsorge von un-
terschiedlicher Bedeutung. Die zweite Séule umfasst mittlerweile sehr hohe Betrége.
2011 entsprach das Kapital der Pensionskassen 110.7 % des BIP und lag damit weit
iiber dem OECD-Durchschnitt (73.8 %). Noch hohere Werte wurden nur in den
Niederlanden (135.5 %) und in Island (128.7 %) verzeichnet (OECD, 2013a). In der
ersten Saule dagegen sind Solidaritdt und Umverteilung die bestimmenden Faktoren.
Die AHV-Renten sollen zusammen mit den Renten der zweiten Siule die Fortset-
zung der gewohnten Lebenshaltung erméglichen. Der Verfassungsauftrag ist erfiillt,
wenn diese beiden Séulen fiir die Rentenbeziehenden 60 % ihres letzten Lohnes
gewihrleisten. Abhidngig von der Hohe des Lohnes und von der Zahl der geleisteten
Arbeitsstunden {iberwiegt entweder die AHV-Rente oder die BVG-Rente. Im
Durchschnitt ist die BVG-Rente hoher: 2013 betrugen die durchschnittliche AHV-
Jahresrente CHF 22 068 und die durchschnittliche BVG-Rente CHF 30 233
(BSV, 2013a). Da immer mehr Erwerbspersonen Teilzeit arbeiten und die Berufs-
laufbahn immer hiufiger unterbrochen wird, insbesondere bei den Frauen, stellt sich
die Frage nach dem Gleichgewicht zwischen der ersten und der zweiten Sdule. Da-
bei geht es vor allem um Umverteilung und Gerechtigkeit sowie um Anreize fir die
Weiterfiihrung der Erwerbstétigkeit.

Zunichst werden im Folgenden die entscheidenden Faktoren fiir die Funk-
tionsweise der ersten und zweiten Sdule erldutert. Anschliessend geht es um be-
reichsiibergreifende Elemente wie das Rentenalter und die Ersatzquote in Bezug auf
das vor der Pensionierung erzielte Einkommen. Damit sollen die Auswirkungen des
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Altersrentensystems insgesamt aufgezeigt werden. Schliesslich werden die jlingsten
Revisionen sowie Vorschldge fiir eine Reform des Altersrentensystems kurz be-
schrieben.

Funktionsweise der ersten und zweiten Sdiiule: entscheidende Faktoren
Die erste Séiule (AHV)

Das Bundesamt fiir Sozialversicherungen (BSV) sorgt fiir eine einheitliche
Anwendung der gesetzlichen Vorschriften im Bereich der AHV. Alle erwerbstitigen
Personen mit reguldrem Aufenthalt in der Schweiz miissen ab dem Jahr, in dem sie
18 Jahre alt werden, bis zum Erreichen des gesetzlichen Rentenalters Beitrdge an die
AHV bezahlen. Fiir Personen, die keiner Erwerbstitigkeit nachgehen, beginnt die
Beitragspflicht am 1. Januar nach dem 20. Geburtstag. Der Beitragssatz betragt
8.4 % des Bruttolohnes (wobei Arbeitgebende und Arbeitnehmende je die Halfte
tragen) und hochstens 7.8 % fiir Selbststindigerwerbende®. Diese Beitragssitze
wurden seit 1979 nicht verdndert. Fiir Jahreslohne unter CHF 2 300 sind keine Bei-
trdge zu entrichten. Fiir nichterwerbstétige Personen liegt der Jahresbeitrag im
Jahr 2014 abhingig von ihrem Vermdgen zwischen CHF 392 und CHF 19 600°.
Personen, die nach Erreichen des Rentenalters weiterhin erwerbstétig sind, miissen
bis zu einem Freibetrag von CHF 1 400 pro Monat bzw. CHF 16 800 pro Jahr keine
AHV-Beitrige entrichten (BSV, 2013a).

Der die gesamte Bevolkerung umfassende Ansatz und die Umverteilungs-
funktion der AHV kommen in ihrer Finanzierung zum Ausdruck. Der Bund ist von
Gesetzes wegen verpflichtet, 19.55 % der jahrlichen Ausgaben der AHV zu tragen.
Dieser Anteil wird mit den Einnahmen aus der Tabak- und der Alkoholsteuer, mit
einem Mehrwertsteuerprozent und mit der Spielbankenabgabe finanziert. Wiirden
die Ausgaben der AHV ausschliesslich mit Beitrdgen gedeckt, miisste der Beitrags-
satz von 8.4 % auf 10.6 % des Bruttolohnes erhoht werden (BSV, 2012).

Zwei Faktoren bestimmen die Hohe der Rente: die anrechenbaren Bei-
tragsjahre und das massgebende durchschnittliche Jahreseinkommen. Anspruch auf
eine Vollrente hat, wer ab dem 20. Altersjahr bis zum gesetzlichen Rentenalter lii-
ckenlos AHV-Beitrige bezahlt hat, d. h. wihrend 44 Jahren bei den Ménnern und 43
Jahren bei den Frauen. Das massgebende durchschnittliche Jahreseinkommen kann
sich aus bis zu drei Elementen zusammensetzen: 1) dem aufgewerteten Durchschnitt
der versicherten Einkommen wihrend des gesamten Erwerbslebens; ii) dem Durch-
schnitt der Erziehungsgutschriften (fiir jedes Jahr, in dem die Rentenbeziehenden die
elterliche Sorge fiir ein oder mehrere Kinder unter 16 Jahren ausgeiibt haben®); und
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iii) dem Durchschnitt der Betreuungsgutschriften, d. h. fiir die Betreuung von pfle-
gebediirftigen Angehorigen.

Fiir die Leistungen bestehen eine Unter- und eine Obergrenze. Die mini-
male Altersrente betrdgt 2014 CHF 1170 pro Monat bei einem massgebenden Jah-
reseinkommen von mindestens CHF 14 040. Die Maximalrente ist doppelt so hoch
wie die Minimalrente und belduft sich somit auf CHF 2340 pro Monat bei einer
liickenlosen Beitragsdauer und einem massgebenden Jahreseinkommen von mindes-
tens CHF 84 240 (dies entspricht ungefihr dem Durchschnittslohn) oder
CHF 56 160 fir Witwen und Witwer) (BSV, 2013a; OECD, 2013a). Insgesamt
wirkt sich die Formel zur Berechnung der Renten positiv auf mittlere Einkommen
aus. Die Renten werden zu 50 % nach den Preisen und zu 50 % nach den Nominal-
16hnen indexiert.

In der ersten Sdule werden die Einkommen von Paaren gemeinsam be-
rlicksichtigt. Mit der 10. AHV-Revision von 1997 wurde die Ehepaarrente abge-
schafft und durch ein Einzelrentensystem ersetzt. Gegenwirtig hat jeder Ehepartner
individuell Anspruch auf eine AHV-Rente. Die Summe der beiden Einzelrenten
eines Ehepaars darf jedoch hdochstens 150 % der Maximalrente betragen. Wird die-
ser Hochstbetrag iiberschritten, miissen die beiden Einzelrenten entsprechend ge-
kiirzt werden. Aufgrund dieser Plafonierung betrdgt die maximale AHV-Rente eines
Ehepaars im Jahr 2014 CHF 3510 pro Monat (BSV, 2013a)’. Diese Plafonierung
hélt den Zweitverdiener — in der Regel die Ehefrau — unter Umstdnden davon ab,
eine Erwerbstdtigkeit auszuiiben und/oder die Anzahl Arbeitsstunden zu erhéhen. Im
Vergleich zu alleinstehenden, unverheirateten Frauen sind Ehefrauen bei einer
Scheidung oftmals bevorteilt, insbesondere wenn sie nicht erwerbstétig sind oder
nur Teilzeit arbeiten. Fiir Eheménner dagegen ist eine Scheidung in vielen Féllen mit
einem grosseren finanziellen Risiko verbunden. Tatsdchlich ist eine Verlagerung
von AHV-Renten von den Ménnern zu den Frauen festzustellen.

Im AHV-System fiir Hinterlassene bestehen unterschiedliche Regeln fiir
Minner und Frauen. Wihrend die Witwen- und Waisenrenten® bereits seit der
Schaffung der AHV im Jahr 1948 bestehen, wurde die Witwerrente erst 1997 im
Zusammenhang mit der 10. AHV-Revision eingefiihrt. Witwen haben Anspruch auf
eine Witwenrente, wenn sie beim Tod des Ehegatten ein oder mehrere Kinder haben.
Dies hangt mit der klassischen Rolle der Frau als Hausfrau oder Teilzeiterwerbstati-
ge zusammen. Eine Witwe ohne Kinder hat Anspruch auf eine Witwenrente, wenn
sie zum Zeitpunkt der Verwitwung das 45. Altersjahr zuriickgelegt hat und wéhrend
mindestens fiinf Jahren verheiratet war (BSV, 2012). Fiir den Anspruch auf eine
Witwerrente bestehen restriktivere Voraussetzungen. Ménner erhalten nur eine Wit-
werrente, wenn sie aus der Ehe mit der verstorbenen Gattin Kinder unter 18 Jahren
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haben. Der Rentenanspruch erlischt sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen mit der
Wiederverheiratung oder mit dem Anspruch auf eine Alters- oder Invalidenrente, die
héher ist als die Witwen- bzw. Witwerrente.

Die Schweiz gehort zu den zahlreichen OECD-Léandern, die einen Umver-
teilungsmechanismus in das offentliche Altersrentensystem integriert haben. In der
Schweiz haben Beziigerinnen und Beziiger von AHV-Renten abhédngig von ihren
verfiigbaren Mitteln Anspruch auf Ergdnzungsleistungen, wenn ihre Renten und das
{ibrige Einkommen die minimalen Lebenskosten nicht decken’. 2012 beliefen sich
die Ergianzungsleistungen im Durchschnitt auf CHF 901 pro Monat'®. Auf kantona-
ler Ebene kénnen nach Ermessen ausserordentliche Ergénzungsleistungen ausgerich-
tet werden (OECD, 2013a). 2012 bezogen rund 185 000 Personen eine Ergdnzungs-
leistung zur AHV, d. h. 12.2 % der Beziigerinnen und Beziiger von Renten der Al-
tersversicherung (Tabelle 3.1). Hinzu kommen 3500 Witwer und Witwen, die eine
Erginzungsleistung bezogen haben, d. h. 7.7 % der Beziigerinnen und Beziiger von
Renten der Hinterlassenenversicherung. Der Anteil der élteren Personen, die Ergén-
zungsleistungen beziehen, hat seit dem Jahr 2000 zugenommen. Damals lagen die
entsprechenden Anteile bei 11.3 % der Beziigerinnen und Beziliger von Renten der
Altersversicherung und bei 4.1 % der Beziigerinnen und Beziiger von Renten der
Hinterlassenenversicherung. Die Wahrscheinlichkeit, dass Ergénzungsleistungen zur
AHV bezogen werden, steigt mit dem Alter an. 2011 haben von den 65- bis 69-
jéhrigen Rentenbeziehenden rund 10 % Ergénzungsleistungen bezogen, wihrend
sich der entsprechende Anteil bei den Rentenbeziehenden ab 80 Jahren auf 19 %
belief (BSV, 2013a). Am meisten Ergidnzungsleistungen beziehen Frauen und in der
Schweiz niedergelassene Ausldnderinnen und Auslénder. Diese Leistungen decken
auch die Kosten der Langzeitpflege in Heimen. Die Ubervertretung der Frauen hiingt
daher zu einem gewissen Teil mit ihrer hheren Lebenserwartung zusammen.
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Tabelle 3.1. Beziigerinnen und Beziiger von Erganzungsleistungen zur AHV nach Ge-
schlecht und Nationalitit, Schweiz, 2012

In Prozent der Beziigerinnen und Bezliger einer AHV-Rente

Total Ergénzungs-

leistungen zur Alters- Erganzungsleistungen
und Hinterlassenen-  Erganzungsleistungen zur Hinterlassenen-
versicherung zur Altersversicherung versicherung
Total 12.1 12.2 7.7
Manner 9.1 9.1 54
Frauen 14.1 14.4 7.8
Schweizer/-innen 10.8 11 5.5
Auslander/-innen? 23.5 23.7 19.9

3 |n der Schweiz niedergelassene Auslanderinnen und Auslander.

Quelle: BSV (2013a), Schweizerische Sozialversicherungsstatistik 2013, Bern.

Die zweite Sdule (berufliche Vorsorge, BV)

Die berufliche Vorsorge wird durch rund 2000 zugelassene Vorsorgeein-
richtungen (Pensionskassen) sowie durch Banken, Versicherungsgesellschaften und
Branchenverbidnde gewihrleistet, die verschiedene Unternehmen nach identischen
oder unterschiedlichen Versicherungsplanen versichern''. Die Arbeitnehmenden und
Arbeitgebenden entscheiden gemeinsam iiber den Beitritt zu einer dieser Einrichtun-
gen.

Im Gegensatz zur AHV ist in der beruflichen Vorsorge nicht beinahe die
gesamte Bevolkerung versichert. Die berufliche Vorsorge deckt auch nicht alle Be-
schéftigten ab, da sie nur fiir Arbeitnehmende iiber 24 Jahre (Altersversicherung)
bzw. tiber 17 Jahre (Versicherung der Risiken Tod und Invaliditdt) gilt, deren Lohn
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iiber der Eintrittsschwelle liegt (im Jahr 2014 Jahreseinkommen von CHF 21 060'%).
Diese Schwelle wird vom Bundesrat regelmassig tiberpriift. Den Unternehmen steht
es frei, auch fiir tiefere Einkommen einen Vorsorgeplan anzubieten, was aber in der
Praxis eher die Ausnahme darstellt. Aufgrund dieser Bestimmungen sind die tiefen
Lohne, insbesondere die Teilzeitarbeit zu tiefen Lohnen, grundsétzlich kostengiins-
tiger. Der effektive durchschnittliche Beitragssatz oberhalb der Eintrittsschwelle lag
2013 bei 17.8 % (BSV, 2013a). Dies diirfte die Arbeitgebenden davon abhalten, die
Anzahl Arbeitsstunden zu erh6hen, wenn dafiir die Eintrittsschwelle iiberschritten
werden muss.

Die Altersgutschriften im Rahmen der zweiten Sédule werden jihrlich in
Prozent des koordinierten Lohnes berechnet, der im Zusammenhang mit der AHV
festgelegt wird. Der massgebende Ausgangswert ist somit nicht der gesamte Jahres-
lohn. Um eine Doppelversicherung und eine Uberversicherung beim Eintritt eines
Vorsorgefalles (Alter, Invaliditidt, Tod) zu vermeiden, stimmen die verschiedenen
Sozialversicherungen ihre Leistungen aufeinander ab. In der zweiten Séule ent-
spricht der versicherte Lohn dem festen Jahreslohn abziiglich jenes Lohnteils, der
bereits in der ersten Sdule versichert ist. Dieser «Koordinationsabzugy betragt 2014
CHF 24 570 (7/8 der AHV-Maximalrente). Der maximale koordinierte Lohn belduft
sich auf CHF 59 670 (BSV, 2013a).

Die Pensionskassen kdnnen zwischen einem System mit Beitragsprimat
und einem System mit Leistungsprimat wahlen. Im ersteren Fall wird die Rente
durch den Umwandlungssatz bestimmt, der entsprechend der Entwicklung von fi-
nanziellen und demografischen Parametern angepasst werden kann. Beim Leis-
tungsprimat wird die Hohe der Leistungen von Anfang an in Prozent des versicher-
ten Lohnes festgelegt. Die Beschéftigten miissen unter Umsténden ausserordentliche
Beitrdge leisten, um die Renten an die Erhéhung des versicherten Lohnes anzupas-
sen. Beim Leistungsprimat trigt die Vorsorgeeinrichtung das Risiko im Zusammen-
hang mit der Entwicklung des Zinssatzes an den Kapitalmérkten, wéihrend dieses
Risiko beim Beitragsprimat vom Rentner getragen wird. Im Gesetz (BVG), das 1985
in Kraft getreten ist, sind die Mindestleistungen festgelegt. Diese werden auf der
Grundlage eines Systems mit Beitragsprimat berechnet. Doch die betreffenden Be-
trage gelten auch fiir Systeme, die auf dem Leistungsprimat beruhen. 2012 basierte
die Hohe der Renten fiir 88 % der Versicherten auf Systemen mit Beitragsprimat.
Dieser Anteil ist im Zunehmen begriffen: 2006 lag er bei lediglich 80 %.

Eine Besonderheit der beruflichen Vorsorge besteht darin, dass die Alters-
gutschriften mit dem Alter ansteigen. Gemiss den im Gesetz festgelegten Mindest-
werten entsprechen sie 7 % des koordinierten Lohnes fiir 25- bis 34-Jéhrige, 10 %
fiir 35- bis 44-Jahrige, 15 % fiir 45- bis 54-Jdhrige und 18 % fiir 55- bis 64-/65-
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Jéhrige. Der Arbeitgeber muss mindestens die Hélfte der Beitrdge begleichen. Der
Restbetrag geht zu Lasten des Arbeitnehmenden (OECD, 2013a). In diesem System
ist die Beschéftigung von dlteren Arbeitnehmenden fiir die Unternehmen grundsétz-
lich mit hoheren Kosten verbunden. Bereits im Bericht Vieillissement et politiques
de ’emploi von 2003 zur Schweiz wurde jedoch betont, dass der Nachteil im Zu-
sammenhang mit den Altersgutschriften der élteren Arbeitnehmenden nicht iiberbe-
wertet werden sollte. Denn bei der Umsetzung gingen die Pensionskassen deutlich
iiber die Mindestsétze hinaus (OECD, 2003).

Dies ist auch heute noch der Fall. 2009 fiihrte Cueni (2011) eine Umfrage
bei 121 Pensionskassen mit insgesamt 1.4 Millionen Versicherten durch. Diese er-
gab, dass fiir 93 % der Arbeitnehmenden, die in einem System mit Beitragsprimat
versichert waren, abgestufte Altersgutschriften nach Alterskategorien zur Anwen-
dung gelangten. Gleichzeitig war dies nur bei 17 % der Arbeitnehmenden mit einem
Leistungsprimatsystem der Fall. Im Durchschnitt sind die Unterschiede in Prozent-
punkten fiir alle Versicherten weniger gross als beim minimalen System, das im
Gesetz vorgesehen ist. Denn durchschnittlich beginnen die Altersgutschriften fiir
alle Versicherten bei einem hoheren Altersgutschriftensatz als 7 %. Im Weiteren hat
Cueni (2011) mit einer 6konometrischen Analyse auf der Grundlage von Verwal-
tungsdaten'” Folgendes aufgezeigt: Die Wahrscheinlichkeit, eine neue Arbeitsstelle
zu finden, nimmt im Allgemeinen mit dem Alter ab, wihrend sich die Dauer der
Arbeitslosigkeit stark erhoht. Doch die mit dem Alter ansteigenden Altersgutschrif-
ten wirken sich auf die Anstellung von &lteren Arbeitslosen wahrscheinlich nicht
grundsétzlich negativ aus. Denn wiirde dies zutreffen, miisste die Arbeitslosigkeit
bei den Personen ab etwa 55 Jahren deutlich zunehmen, da die Altersgutschriften ab
diesem Alter durchschnittlich héher liegen. Doch aus den Resultaten der Analyse
geht dies nicht hervor. Somit scheinen andere Faktoren als die Altersgutschriften
eine Rolle zu spielen. Eine mogliche Erklarung ist die Tatsache, dass zumindest ein
Teil der hoheren Altersgutschriften bei der Hohe des Lohnes beriicksichtigt wird und
dass die Arbeitnehmenden die Altersgutschriften als ein Element ihres Lohnes be-
trachten, da sie mit entsprechenden Leistungen verbunden sind.

Fiir die Verzinsung der Altersguthaben legt der Bundesrat hochstens alle
zwei Jahre einen Mindestzinssatz fest (1.75 % im Jahr 2014'*). Die Fixierung des
Mindestzinssatzes hat somit auch einen politischen Aspekt, wobei die konkrete Ho-
he von der Entwicklung an den Finanzmaérkten abhingt (Stocker, 2012). Die poten-
zielle Finanzierungsliicke im Bereich der zweiten Séule konnte ein Risiko darstellen,
insbesondere wenn die Zinssétze auf einem derart tiefen Niveau verharren (OECD,
2013b). 2002 betrug der Mindestzinssatz noch 4 %, seither wurde er sukzessive
gesenkt (BSV, 2013a). Bei der Pensionierung wird das Altersguthaben auf dem in-
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dividuellen Konto mit einem Umwandlungssatz in eine Jahresaltersrente umgerech-
net. Gegenwirtig betriagt der Umwandlungssatz 6.8 %"

Die Pensionskassen konnen vorteilhaftere Garantien als die gesetzlichen
Minima bieten (iiberobligatorische Leistungen). Die Mehrheit der Arbeitnehmenden
nimmt solche iiberobligatorischen Leistungen in Anspruch (OECD, 2013a). Die
Rentnerinnen und Rentner haben auch die Moéglichkeit, mindestens einen Viertel des
obligatorisch angesparten Altersguthabens als Kapital zu beziehen. 1995 trat das
Bundesgesetz iiber die Freiziigigkeit in der beruflichen Alters-, Hinterlassenen- und
Invalidenvorsorge in Kraft. Dieses ist insbesondere darauf ausgerichtet, die Mobili-
tdt der Arbeitnehmenden auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Das Freiziigigkeits-
gesetz verpflichtet die Arbeitnehmenden, ihr gesamtes Altersguthaben in der zwei-
ten Séule bei einem Stellenwechsel in eine neue Pensionskasse zu iibertragen. In den
meisten Fillen wird das Altersguthaben in den Freiziigigkeitseinrichtungen nicht als
Rente, sondern als Kapital bezogen.

Die Hinterlassenenrenten hdngen eher mit der Sozialpolitik zusammen.
Denn sie werden an Ehegattinnen und -gatten ausgerichtet, die fiir den Unterhalt von
Kindern autkommen oder zum Zeitpunkt der Verwitwung das 45. Altersjahr zuriick-
gelegt haben und wihrend mindestens fiinf Jahren verheiratet waren. Nach einer
Scheidung gelten strengere Bestimmungen'®. Im Gegensatz zur Hinterlassenenversi-
cherung der ersten Sdule bestehen keine Unterschiede zwischen Mannern und Frau-
en. Die Hinterlassenenrente entspricht 60 % der ausgerichteten oder versicherten
Altersrente. Kinder erhalten eine Waisenrente.

Bereichsiibergreifende Faktoren in den verschiedenen Siiulen
Versicherungsdeckung der Mdnner und Frauen

Wahrend der Anteil der Ménner, die in der AHV versichert sind, nur ge-
ringfiigig vom entsprechenden Anteil der Frauen abweicht, bestehen in der zweiten
Sdule (81.7 % der Ménner gegeniiber 67.3 % der Frauen) und in der dritten Sdule
(Grafik 3.3) grosse Unterschiede. Diese sind zu einem grossen Teil auf die Loh-
nungleichheit zwischen Méannern und Frauen und auf die Tatsache zuriickzufiihren,
dass Frauen hiufig Teilzeit arbeiten und ihre berufliche Laufbahn unterbrechen'’.
70 % der Tieflohnbeziiger sind Frauen. Sie beziehen hdufiger als Ménner einen
Lohn unter der Eintrittsschwelle in die zweite Sdule und erwerben somit in vielen
Fillen keine Rentenanspriiche innerhalb der beruflichen Vorsorge.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



72 — 3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ

Grafik 3.3. Anteile der Mdnner (65-70 Jahre) und der Frauen (64-69 Jahre) beziiglich
des Leistungsbezugs aus dem Alterssicherungssystem nach Leistungstyp, Schweiz,
2008
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Quelle: BFS (2012), «Aktives Altern», Demos Nr. 2, Newsletter Informationen aus der Demografie, Neu-
enburg.

Gemiss der INFRAS-Umfrage von 2012 bezogen von den pensionierten
Frauen, die keine Erwerbstétigkeit ausiibten, 39 % nur eine AHV-Rente, wihrend
der entsprechende Anteil bei den pensionierten Mannern lediglich 9 % betrug. Zwei
Drittel der Ménner erhielten eine Rente aus der ersten und der zweiten Saule, und 22
% bezogen Leistungen aus allen drei Saulen, gegeniiber 37 % bzw. 16 % der Frauen
(Trageser et al., 2012ab).

In Deutschland arbeiten die Frauen ebenfalls hidufig Teilzeit, wobei dies im
Vergleich zur Schweiz deutlich weniger der Fall ist. Die berufliche Laufbahn der
Frauen weist in vielen Fillen Unterbrechungen auf. Im Rentenalter ist das Armutsri-
siko fiir Frauen generell hoher als fiir Ménner. Im Anschluss an die ab 2001 umge-
setzten Rentenreformen ging die Einkommensersatzquote in der ersten Sdule (Um-
lageverfahren) deutlich zuriick. In diesem Zusammenhang nimmt die Frage des Ar-
mutsrisikos kiinftiger Generationen in der politischen Debatte in Deutschland einen
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immer grosseren Raum ein (Sachverstindigenrat zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung, 2011). Verschiedene Studien zeigen, dass das Armutsrisi-
ko dlterer Frauen eng mit der Instabilitit der Ehen, den unterbrochenen beruflichen
Laufbahnen, der Teilzeitarbeit, den «Mini-Jobs» und der Ausweitung der Tieflohn-
branchen zusammenhéngt, in denen die Frauen iiberreprisentiert sind. In vielen Fal-
len entrichten Frauen keine Beitrdge in Altersrentensysteme, die auf dem Kapitalde-
ckungsverfahren beruhen, und sie verfiigen auch nicht {iber andere Sparpléne. Dies
gilt vor allem fiir Tieflohnbeziigerinnen (siche beispielsweise Riedmiiller und
Schmalreck, 2012).

Alter beim Ubertritt in den (vorzeitigen) Ruhestand

2014 liegt das gesetzliche AHV-Rentenalter fiir Frauen bei 64 Jahren und
fiir Méanner bei 65 Jahren. Das Rentenalter fiir Méanner wurde seit 1948 nicht verén-
dert. Fiir die Frauen dagegen wurde es ab 1957 nach unten angepasst (von 65 Jahren
im Jahr 1948 auf 63 Jahre und 1964 auf 62 Jahre). Erst Anfang des neuen Jahrtau-
sends wurde das Rentenalter fiir Frauen im Anschluss an die 10. AHV-Revision
erhoht, auf 63 Jahre im Jahr 2001 und auf 64 Jahre im Jahr 2005 (BSV, 2012). Das
ordentliche Rentenalter gilt sowohl fiir die erste als auch fiir die zweite Sdule. Doch
in der zweiten Sdule kann ein tieferes reglementarisches Rentenalter festgelegt wer-
den. Von dieser Mdglichkeit wird vor allem in der Baubranche (siehe Kapitel 4) und
in der 6ffentlichen Verwaltung Gebrauch gemacht.

Das Alter bei einer Frithpensionierung und umgekehrt das Alter bei einer
aufgeschobenen Pensionierung sind je nach Siule unterschiedlich:

e Inder AHV ist eine vorzeitige Pensionierung fiir Frauen mit 62 Jahren und
flir Ménner mit 63 Jahren moglich. Fiir jedes Vorbezugsjahr wird die
AHV-Rente um 6.8 % gekiirzt (OECD, 2013a). Der Bezug der AHV-
Rente kann um hochstens fiinf Jahre nach dem gesetzlichen Rentenalter
aufgeschoben werden. Der Zuschlag reicht von 5.2 % fiir ein aufgeschobe-
nes Jahr bis zu 31.5% fiir einen Rentenaufschub von fiinf Jahren
(BSV, 2012). Bei einer Erwerbstitigkeit {iber das Rentenalter hinaus sind
weiterhin Beitrdge zu entrichten. Unabhéngig davon, ob die Erwerbstitig-
keit mit der Ausrichtung einer AHV-Rente kombiniert wird, werden die
Beitrdge fiir jede Anstellung auf dem Teil des Lohnes erhoben, der den
Freibetrag von CHF 1 400 pro Monat (oder CHF 16 800 pro Jahr) tiber-
steigt. Die geleisteten Beitrdge begriinden indessen keine zusitzlichen
Rentenanspriiche.
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e Die Modelle der zweiten Sdule (BV) ermoglichen eine Frithpensionierung
ab 58 Jahren und den Aufschub der Leistungen bis 70 Jahre. Die Bedin-
gungen fiir eine vorzeitige oder aufgeschobene Pensionierung und die
Zwangspensionierung konnen je nach Pensionskasse sehr unterschiedlich
sein. In der Regel wird der Umwandlungssatz um 0.15 bis 0.20 Prozent-
punkte pro Vorbezugsjahr herabgesetzt'®, was einer versicherungstechni-
schen Anpassung um 2.95 % pro Vorbezugsjahr entspricht. Wird auch die
Einbusse an Beitrdgen beriicksichtigt, die eine vorzeitige Pensionierung
zur Folge hat, liegt die theoretische Leistungskiirzung zwischen 7.1 % (bei
einem Vorbezugsjahr) und 6.35 % (bei fiinf Vorbezugsjahren) pro Vorbe-
zugsjahr. Vor dem 1. Januar 2012 war die zwangsweise Versetzung in den
Ruhestand moglich, die insbesondere im Offentlichen Sektor praktiziert
wurde. Im Rahmen der Strukturreform der beruflichen Vorsorge wurde die
Praxis der Zwangspensionierung begrenzt. Die Arbeitnehmenden kdnnen
nun zwischen einer vorzeitigen Pensionierung und der aktiven Suche nach
einer Arbeitsstelle wihlen, wobei sie wihrend dieser Suche Anspruch auf
Arbeitslosenentschdadigung haben. Diese Arbeitnehmenden konnen ihre
Freiziigigkeitsleistungen in eine neue Pensionskasse einbringen.

e In der dritten Séule besteht die Mdglichkeit, wihrend hochstens fiinf Jah-
ren nach dem ordentlichen Rentenalter Beitrdge zu leisten. Die eingezahl-
ten Beitrdge konnen frithestens fiinf Jahre vor dem Rentenalter bezogen
werden. Sie unterliegen der Einkommenssteuer (OECD, 2013a).

Hdiufigkeit der vorzeitigen Pensionierungen

Es sind insbesondere die Modelle der zweiten Saule, welche die Arbeit-
nehmenden dazu veranlasst, vorzeitig in den Ruhestand zu treten. Biitler und Engler
(2008) haben dazu Folgendes festgehalten: «Dies diirfte — neben der Zugénglichkeit
zu (vorgezogenen) Rentenleistungen — vor allem das hohe Vorsorgeniveau in der
zweiten Sdule widerspiegeln, welches einen fritheren Erwerbsausstieg fiir eine breite
Bevolkerungsschicht ermoéglicht.» Zur Debatte stehen insbesondere die Umwand-
lungssétze in der zweiten Saule und die Praxis der Unternehmen, die vorzeitige Pen-
sionierung finanziell zu unterstiitzen. Da das Frithpensionierungsalter in der zweiten
Saule tiefer liegt als in der ersten S&ule, entwickeln einige Pensionskassen und/oder
Unternehmen Modelle fiir eine «AHV-Uberbriickungsrente». Dabei wird ab dem
Alter von 58 Jahren bis zum Zeitpunkt, in dem die betreffende Person eine AHV-
Rente beziehen kann, eine temporire Uberbriickungsrente ausgerichtet. Ausserdem
besteht die Moglichkeit, Leistungen im Rahmen der vorzeitigen Pensionierung zu
beziehen und weiterhin erwerbstétig zu sein. In der Studie von INFRAS wurde die
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folgende Schlussfolgerung gezogen: Die finanziellen Anreize sollten wieder ins
Gleichgewicht gebracht werden. Dies betrifft insbesondere die versicherungsma-
thematisch neutrale Kiirzung bzw. Erhoéhung eines Rentenvorbezugs bzw. -
aufschubs in der AHV und vor allem in der beruflichen Vorsorge (Trageser et
al., 2012a).

Allenfalls begiinstigt die Mdglichkeit, einen Teil der Leistungen der zwei-
ten Séule in Kapitalform zu beziehen, einen vorzeitigen Altersriicktritt (Biitler und
Engler, 2008; Biitler und Teppa, 2007). Verstérkt wird dieser Effekt durch die Mog-
lichkeit, AHV-Ergidnzungsleistungen zu beziehen, wenn der Kapitalbezug nicht zur
Vermdgensbildung oder zum Erwerb von Wohneigentum dient. Bei einigen Perso-
nen ist das bezogene Kapital moglicherweise nach einer gewissen Zeit aufgebraucht,
und die Altersvorsorge erweist sich unter Umstidnden als ungeniigend. Doch es liegt
keine Studie vor, die diese Hypothese bestitigt. Um die Missstdnde im Bereich der
Anreize fiir die vorzeitige Pensionierung in der zweiten Sdule zu beheben, ist ge-
miss den Autoren eine versicherungstechnisch korrekte Anpassung der frither und
spater bezogenen Renten erforderlich. Dazu miisste ein massiver Eingriff in den
privatrechtlichen Rahmen in Kauf genommen werden, insbesondere in Bezug auf
den iiberobligatorischen Bereich. Doch vor allem im Zusammenhang mit der Mobi-
litdt der Arbeitnehmenden zwischen verschiedenen Arbeitgebenden erfolgen Kapi-
talbeziige nicht immer freiwillig. Denn zahlreiche Freizligigkeitseinrichtungen sehen
nicht die Ausrichtung einer Rente, sondern den Bezug des Altersguthabens in Kapi-
talform vor (Stocker, 2012).

Da kein zentrales Verzeichnis der Renten der zweiten Sdule besteht, sind
keine genauen Informationen zur Zahl der Personen verfiigbar, die ihre Pensionie-
rung vorziehen oder aufschieben. Beziiglich der AHV nimmt das BSV Schitzungen
zu den vorgezogenen und aufgeschobenen Renten vor. Von den Personen, die 2012
das Rentenalter erreicht haben, liessen sich geméss den Schitzungen des BSV 10 %
der 1947 geborenen Ménner (und 11 % der 1948 geborenen Frauen) vorzeitig pensi-
onieren. Damit ist dieser Prozentsatz seit 2004 bei den Mainnern um
2.5 Prozentpunkte angestiegen. Im Vergleich zu den Vorjahren hat sich die Zunah-
me jedoch verlangsamt. Die Frauen profitierten friiher bei einer vorzeitigen Pensio-
nierung von einer deutlich geringeren Kiirzung der AHV-Rente."” Die Aufhebung
dieser Vorzugsbedingungen hat dazu gefiihrt, dass der Anteil der vorzeitigen Pensi-
onierungen bei den Frauen zuriickging (BSV, 2012). Gemiss der INFRAS-Umfrage
haben 26 % der 58- bis 70-jdhrigen Méanner und 15 % der 58- bis 70-jéhrigen Frauen
im Alter zwischen 58 und 63/64 Jahren eine vorgezogene Rente bezogen (Trageser
et al., 2012ab). Ungeféhr ein Drittel dieser Personen war erwerbstétig. Zwei Drittel
der nicht erwerbstitigen Méanner im vorzeitigen Ruhestand (59 % der Frauen) bezo-
gen lediglich eine Rente der zweiten Saule.
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Fiir eine vorzeitige Pensionierung entscheiden sich wahrscheinlich eher
Arbeitnehmende, die es sich nach einer erfolgreichen Berufskarriere leisten konnen.
Im Ubrigen ist in den Hochlohnbranchen ein hoherer Anteil von Friihpensionierun-
gen zu verzeichnen. Zu diesen Wirtschaftssektoren gehort beispielsweise die Finanz-
und Versicherungsbranche, in welcher der Anteil der Frithpensionierungen im Zeit-
raum 2007 bis 2011 bei iiber 40 % lag, gegeniiber rund 8 % im Gastgewerbe und in
der Hotellerie. Diese Zahlen wurden vom BSV auf der Basis der SAKE berechnet
(Kolly, 2012). Die Personen, die iiber das Rentenalter hinaus einer Erwerbstétigkeit
nachgehen, sind vor allem in intellektuellen und wissenschaftlichen Berufen tétig.
Doch bei den Frauen, die nach dem 65. Altersjahr noch erwerbstitig sind, sind Ge-
ringqualifizierte iiberreprésentiert (siche Kapitel 4).

Von der Moglichkeit, die Ausrichtung der AHV-Rente aufzuschieben,
machen nur 1% der Méanner und Frauen Gebrauch (BSV, 2012). Der Anteil der
Personen, die iiber das ordentliche Rentenalter hinaus erwerbstétig sind, liegt jedoch
deutlich hoher. Dies ist darauf zurlickzufiihren, dass der Bezug der Rente mit einer
Erwerbstitigkeit kombiniert werden kann. Gemiss einer Schétzung des BSV, die auf
der Basis der SAKE vorgenommen wurde, waren im Zeitraum 2008 bis 2011 gut ein
Viertel der 65- bis 69-jahrigen Ménner und ungeféhr ein Sechstel der 64- bis 69-
jahrigen Frauen erwerbstitig. Diese Anteile gehen mit dem Alter zuriick: So nahm
beispielsweise bei den Méannern der entsprechende Anteil von 34 % bei den 65-
Jéhrigen auf 25 % bei den 67-Jdhrigen ab (Kolly, 2012). Geméss der INFRAS-
Umfrage von 2012 bezog iiber die Hilfte dieser Frauen nur eine AHV-Rente, ge-
geniiber lediglich 22 % der Ménner (Trageser et al., 2012b). Es ist somit davon aus-
zugehen, dass Frauen hiufiger als Ménner gezwungen sind, im Rentenalter erwerbs-
titig zu sein, weil sie zum Zeitpunkt der Pensionierung nur {iber ein geringes Ein-
kommen verfiigen.

Internationaler Vergleich

Gemiss OECD (2013a) sehen langfristig bloss zwei OECD-Léander (Israel
und die Schweiz) ein ordentliches Rentenalter von 64 Jahren nur fiir die Frauen vor.
Fast alle OECD-Lander haben das Rentenalter fiir beide Geschlechter bereits auf
mindestens 65 Jahre festgelegt oder planen dies kiinftig. Bis 2050 wird zudem das
Rentenalter in den meisten OECD-Léindern auf mindestens 67 Jahre, sowohl fiir
Minner wie Frauen, erhoht.

Einer der Indikatoren fiir die Ersatzquote, die in den Altersvorsorgemodel-
len der OECD berechnet werden, ist der Rentenanspruch, der durch alle obligatori-
schen Altersvorsorgesysteme gewahrleistet wird, geteilt durch die Einkommen vor
der Pensionierung (OECD, 2013a). Die Berechnungen beziehen sich auf einen Ar-
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beitnehmenden, der 2012 zu arbeiten beginnt und nach einem liickenlosen Erwerbs-
leben in den Ruhestand tritt. Die fiir die Schweiz geschétzte Brutto-Ersatzquote (oh-
ne Beriicksichtigung der Steuern)® belduft sich fiir einen Durchschnittslohn auf 55.2
% und liegt damit leicht {iber dem Durchschnitt des OECD-Raums (54.4 %) (Gra-
fik 3.4). Hingegen sind die Brutto-Ersatzquoten sowohl fiir die tiefen als auch fiir
die hohen Lohne in der Schweiz tiefer als der OECD-Durchschnitt.

Grafik 3.4. Brutto®-Ersatzquoten im Zusammenhang mit der Altersrente, OECD-Linder
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a) Dabei handelt es sich um den Betrag der Altersrente entsprechend dem individuellen Lohn, der Gber
das gesamte Erwerbsleben im Durchschnitt bezogen wurde. Ein tiefer Lohn entspricht der Halfte des
Durchschnittslohns, ein hoher Lohn entspricht dem mit dem Faktor 1,5 multiplizierten Durchschnittslohn.

Quelle: OECD (2013a), Panorama des pensions 2013 — Les indicateurs de 'OCDE et du G20, Editions
OCDE, Paris.
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Reformen des Altersrentensystems

Die demografische Entwicklung wird erhebliche Auswirkungen auf die
Finanzierung der Altersvorsorgesysteme haben. Geméss schweizerischem Bundesrat
wird die erste Sdule, das umlagefinanzierten Altersrentensystem (AHV), ab 2020
finanziell nicht mehr ausgeglichen sein (Bundesrat, 2013). Auch die zweite Séule,
das Altersrentensystem nach dem Kapitaldeckungsverfahren, steht unter Druck,
zumal die Zinsen an den Finanzmirkten weiterhin tief sind. Gegenwirtig ist die
Rendite an den Finanzmaérkten tiefer als 4.5-5 %. Diese Rendite wire mit Blick auf
den derzeitigen Umwandlungssatz von 6.8 % notwendig.

Revisionen des schweizerischen Altersvorsorgesystems in den letzten zehn Jah-
ren

Das schweizerische Altersrentensystem wird seit seiner Einfiihrung perio-
disch revidiert. Allerdings geht die letzte grossere Anpassung der ersten Séule auf
das Jahr 1997 zuriick (10. AHV-Revision). Die 11. Revision wurde seit 2000 zwei-
mal abgelehnt, zunachst 2004 in einer Volksabstimmung und danach 2010 durch das
Parlament. Abgesehen von gezielten Reformen wie der Strukturreform und der Re-
vision der Finanzierung von Vorsorgeeinrichtungen der offentlichen Hand ist in
Bezug auf die zweite Sdule letztmals 2006 eine umfassende Reformvorlage in Kraft
getreten: der dritte und letzte Teil der ersten Revision des Bundesgesetzes iiber die
berufliche Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge (BVG). 2005 wurde die
Deckung der zweiten Séule ausgebaut. Vor allem wurde die Eintrittsschwelle fiir die
obligatorische Versicherung von CHF 25 320 auf CHF 19 350 herabgesetzt (seit
2013 liegt sie bei CHF 21 060) und der Koordinationsabzug von CHF 25 320 auf
CHEF 22 575 gesenkt (seit 2013 betrdgt er CHF 24 570).

Um die langfristige Finanzierung zu gewihrleisten, wurden im Rahmen
einer Studie im Auftrag des BSV die potenziellen Auswirkungen mehrerer Mecha-
nismen zur Steuerung der verschiedenen Parameter der AHV analysiert (wie die
Beitrdge, das Rentenalter, die MWST und weitere Finanzierungsquellen oder das
Rentenniveau); dabei wurden die rechtliche und die politische Umsetzbarkeit be-
riicksichtigt (Feld et al., 2012). Zu den Auswirkungen der 1. BVG-Revision, vor
allem zur Herabsetzung der Eintrittsschwelle fiir die zweite Sdule, wurden zwei
Studien durchgefiihrt. Zunichst wurde in einer Studie von INFRAS untersucht, wie
sich diese Herabsetzung auf die Lohne und die Beschiftigung in den Branchen Gast-
ronomie, Reinigung und Kultur ausgewirkt hat, die bei Arbeitnehmenden mit tiefem
Lohn und Teilzeitbeschéftigung iiberrepréisentiert sind (Trageser et al., 2011). Bei
einem guten Drittel der befragten Unternehmen haben sich die Lohnkosten aufgrund
der Herabsetzung der Eintrittsschwelle erhoht. Offensichtlich haben etwa 10 % der
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Unternehmen in den besonders betroffenen Branchen versucht, sich den neuen Ver-
pflichtungen zu entzichen, indem die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden, der Lohn
oder die Vertragsdauer (auf unter drei Monate) gesenkt wurde. Insgesamt haben die
Unternehmen jedoch die zusétzlichen Arbeitgeberlasten nur selten auf ihr Personal
abgewidlzt. Als weiteres Ergebnis geht aus dieser Studie hervor, dass die meisten
befragten Arbeitgebenden der Herabsetzung der Eintrittsschwelle positiv oder neut-
ral gegeniiberstanden. Mehr als zwei Drittel der befragten Arbeitnehmenden beur-
teilten die Massnahme als positiv oder sehr positiv.

In einer von Ecoplan durchgefiihrten Studie wurde evaluiert, wie sich die
Herabsetzung der Eintrittsschwelle und des Koordinationsabzugs ausgewirkt haben
(Bertschy et al., 2010)*'. Die Zahl der in der zweiten Sdule versicherten Personen
hat um rund 140 000 Personen, d. h. 3.9 % der Arbeitnehmenden, zugenommen.
Etwa vier Fiinftel der neu Versicherten waren Frauen, vor allem verheiratete Frauen,
héufig mit Kindern unter 15 Jahren. Doch mehr als ein Viertel der Arbeitnehmerin-
nen in der Schweiz war weiterhin nicht versichert. Gestiitzt auf eine Modellrechnung
fur die Altersrenten, die von der 1. BVG-Revision betroffen sind, wird in der Studie
folgendes Fazit gezogen: «Gemiss Modellschitzungen verbessert die Senkung der
Eintrittsschwelle das Altersvorsorgeniveau fiir die Betroffenen kaum. Einzig kombi-
niert mit der Senkung des Koordinationsabzugs hat diese Massnahme einen mass-
geblichen Einfluss auf das spétere Altersvorsorgeniveau der neu BVG-Versicherten
— mit Ausnahme der Armsten. Was die Altersvorsorge betrifft, werden die Armsten
der neu BVG-Versicherten in Bezug auf die gesamte Lebenseinkommenssituation
durch die Senkung der Eintrittsschwelle sogar schlechter gestellt. Die Hauptwirkung
der Senkung der Eintrittsschwelle auf die soziale Vorsorge ist der zusétzliche Versi-
cherungsschutz fiir die Risiken Tod und Invaliditét fiir Arbeitnehmende und Arbeits-
lose mit Einkommen zwischen neuer und alter Eintrittsschwelle.»

Die Reformvorlage Altersvorsorge 2020

Ende 2013 hat der Bundesrat den Vorentwurf zur Reform des Altersren-
tensystems, Altersvorsorge 2020, verabschiedet und den Kantonen, Verbénden und
Parteien zur Stellungnahme unterbreitet. Das Vernehmlassungsverfahren lief vom
21. November 2013 bis zum 31. Mérz 2014. Nach der Analyse der Ergebnisse wird
der Bundesrat dem Parlament bis Ende 2014 die Botschaft zu dieser Reform vorle-
gen.

Die Reform wird als ausgewogenes Gesamtpaket prasentiert, bei dem die
Interessen der Versicherten im Mittelpunkt stehen. Das Ziel ist es, Vertrauen zu
schaffen und die Blockaden zu verhindern, an denen die fritheren Reformvorhaben
gescheitert sind. Die beiden obligatorischen Sidulen werden mit dem Ziel angepasst,
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das Leistungsniveau zu erhalten, langfristig eine ausreichende Finanzierung der
ersten und zweiten Sdule sicherzustellen und die AHV- und BV-Leistungen an die
neuen Bediirfnisse anzupassen, unter anderem durch einen flexibleren Riickzug aus
dem Erwerbsleben (Kasten 3.1).

Kasten 3.1 Kernelemente der Reformvorlage Altersvorsorge 2020 in der Schweiz

Referenzalter fiir den Rentenbezug

65 Jahre fir Manner und Frauen in der ersten und zweiten Saule, was bei den Frau-
en eine schrittweise Erhéhung von 64 auf 65 Jahre erfordert.

Flexiblerer Ubertritt aus dem Erwerbsleben in den Ruhestand

Flexibler Riickzug aus dem Erwerbsleben zwischen 62 und 70 Jahren (mit einigen
Ausnahmen). Bisher liegt das Alter, ab dem die Rente vorbezogen werden kann, in der
AHV fir Frauen bei 62 Jahren und fur Manner bei 63 Jahren und in der beruflichen Vor-
sorge fir beide Geschlechter bei 58 Jahren.

Anpassung der versicherungstechnischen Kiirzungssétze in der AHV: in 2020 bei ei-
nem Vorbezug um ein Jahr 4.1 %, um zwei Jahre 7.9 % und um drei Jahre 11.4 %. Ge-
genwartig betragt der Kirzungssatz 6.8 % pro Jahr.

Anpassung der versicherungstechnischen Zuschldge in der AHV: bei einem Auf-
schub um ein Jahr 4.4 %, um zwei Jahre 9.1 %, um drei Jahre 14.2 %, um vier Jahre 19.7
% und um finf Jahre 25.7 %. Gegenwartig betrégt der Zuschlag fur ein Jahr 5.2 %, fur
zwei Jahre 10.8 %, flir drei Jahre 17.1 %, flir vier Jahre 24 % und fir funf Jahre 31.5 %.

Berticksichtigung der nach dem Referenzalter entrichteten AHV-Beitrdge fiir die Al-
tersrente. Im Gegenzug wird der derzeit geltende Freibetrag fiir erwerbstétige Rentenbe-
ziehende von CHF 1 400 pro Monat oder CHF 16 800 pro Jahr aufgehoben, auf dem keine
Beitrage entrichtet werden miissen.

Einfiihrung der Teilrente, um eine gleitende Pensionierung zu férdern, indem ein Teil
(zwischen 20 und 80 %) der Altersrente in der ersten und zweiten Saule vorbezogen oder
aufgeschoben werden kann.

Weitere Massnahmen

Vereinheitlichung der Altersgutschriften fir die 44- bis 54-Jahrigen und die 55- bis 64-
Jahrigen bei 17.5 % (anstelle der gegenwartigen 15 bzw. 18 %). Die Altersgutschriften fir
die 35- bis 44-Jahrigen wiirden sich von 10 auf 11.5 % erhohen.

Herabsetzung der Eintrittsschwelle fiir den Zugang zur zweiten Séule: von einem
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Lohneinkommen von heute CHF 21 060 auf CHF 14 040.

Anpassung der Witwen- und Witwerrenten: Die Leistungen sind nur noch fiir Perso-
nen vorgesehen, die Erziehungsaufgaben wahrnehmen. In der ersten Saule wirden die
Witwen- und Witwerrenten von 80 % auf 60 % einer Altersrente herabgesetzt, wahrend die
Waisenrenten von 40 % auf 50 % der Altersrente angehoben wirden. Es ist eine zehnjéh-
rige Ubergangsfrist vorgesehen.

Quelle: Bundesrat (2013), Erlduternder Bericht Reform der Altersvorsorge 2020 vom 20. November
2013.

Der Bundesrat (2013) hat auf mehrere Vorteile dieser Reformvorlage hin-
gewiesen. Zunéchst verbessert sie den Versicherungsschutz fiir Personen mit tiefen
Einkommen, mit mehreren Arbeitgebenden sowie fir Teilzeitbeschiftigte, was zu
einer héheren Ersatzquote fiir Lohne zwischen CHF 20 000 und CHF 50 000 fiihren
sollte”. Sodann bezicht diese Reform die erste und die zweite Siule ein und enthilt
verschiedene Massnahmen fiir einen flexibleren Riickzug aus dem Erwerbsleben, die
fiir die Arbeitnehmenden einen Anreiz darstellen kdnnten, langer zu arbeiten, unter
anderem: i) Beriicksichtigung der AHV-Beitrdage, die von Personen bezahlt werden,
die iiber das Referenzalter hinaus arbeiten und nicht die Maximalrente erhalten; ii)
Erhohung des Alters, ab dem die Rente vorbezogen werden kann, und iii) Anglei-
chung der ersten und der zweiten Sdule in Bezug auf das Mindestalter und das Refe-
renzalter fiir den Rentenbezug. Ausserdem konnte die Aufhebung der Witwenrenten
fiir Frauen, die keine Kinder mehr betreuen miissen, die Frauen schon friih in ihrem
Berufsleben veranlassen, ihre Beschiftigungsquote, aber auch ihre Arbeitszeit zu er-
héhen.

Die in der Reformvorlage vorgesehene Einfiihrung einer Teilrente, mit der
ein flexiblerer Riickzug aus dem Erwerbsleben gefordert werden soll, konnte ebenfalls
zu einer langeren Arbeitsmarktbeteiligung beitragen. Geméass INFRAS-Umfrage ist
allerdings zu beriicksichtigen, dass diese Moglichkeit von den Arbeitgebenden zwar
generell befiirwortet wird, von den Arbeitnehmenden hingegen weniger positiv aufge-
nommen wird (Trageser et al., 2012b; Sidler-Brand, 2011). Somit ist nicht von Vorn-
herein klar, wie sich die Teilrente auf das Arbeitsvolumen auswirken wird. Zum einen
kann der Anteil der weitergefithrten Erwerbstitigkeit gering sein (mindestens 20 %),
was sich kompensieren ldsst, wenn die Teilrentenbeziehenden ldnger arbeiten. Teilren-
tenregelungen bestehen auch in anderen Léndern, waren jedoch bisher in der Regel
nicht besonders beliebt (Bonoli et al., 2010). Dies gilt insbesondere fiir Frankreich, wo
sich die vor 30 Jahren eingefiihrten gestaffelten Vorruhestandsrenten nie richtig
durchgesetzt haben, da im Gegensatz zur Situation in der Schweiz nur wenige Arbeit-
gebende gewillt sind, ihren &lteren Arbeitnehmenden eine Teilzeitbeschiftigung zu
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ermoglichen (OECD, 2014a). In Deutschland besteht die Moglichkeit, ein Drittel, die
Halfte oder zwei Drittel der Altersrente als Teilrente zu beziehen. Allerdings darf ne-
ben der Teilrente nur ein begrenztes Einkommen erzielt werden, womit der Bezug
einer Teilrente weniger attraktiv wird. In Spanien wurde die Teilpensionierung kiirz-
lich eingefiihrt: Arbeitnehmende, die sich dem Rentenalter ndhern, kdnnen Teilzeit
arbeiten und eine entsprechend gekiirzte Rente beziehen, wihrend als Grundlage fiir
die Beitragszahlungen weiterhin ein Vollzeitlohn herangezogen wird (OECD, 2013a).

Hingegen ist in der Reformvorlage weder vorgesehen, das Rentenalter wie
in den anderen OECD-Léndern bis 2060 auf 67 Jahre zu erhohen, noch das Referenz-
alter an die Lebenserwartung zu koppeln. Einige Lander, die sich entschieden haben,
das gesetzliche Rentenalter zu erh6hen, haben fiir Personen, die lange gearbeitet ha-
ben, die Moglichkeit des vorzeitigen Bezugs einer ungekiirzten Rente eingefiihrt. Dies
gilt beispielsweise fiir Deutschland: Dank der 2012 umgesetzten Reform kénnen dort
Personen mit einer Versicherungsdauer von 45 Jahren kiinftig weiterhin ab dem Alter
von 65 statt 67 Jahren eine ungekiirzte Rente beziehen. Auch Frankreich hat fiir den
Fall eines langen Erwerbslebens, einer Behinderung oder einer beschwerlichen Arbeit
Moglichkeiten fiir einen vorzeitigen Altersriicktritt ohne Rentenkiirzung geschaften
(OECD, 2014a). In der Schweiz stellen sich die Gewerkschaften klar gegen eine Er-
héhung des Rentenalters. Dies wird mit den folgenden Argumenten begriindet: i) eine
solche Massnahme wiirde einem Leistungsabbau entsprechen; ii) die Erwerbsfahigkeit
der élteren Arbeitnehmenden stellt ein Problem dar und iii) es werden nur wenige
iltere Arbeitnehmende eingestellt (Bianchi, 2013).

Im Gegensatz zur schweizerischen Reformvorlage werden in einigen
OECD-Léndern Mechanismen zur automatischen Anpassung an die demografische
Entwicklung umgesetzt (D’Addio und Whitehouse, 2012). In Deutschland ist zum
Beispiel seit 2004 das Rentenniveau im umlagefinanzierten gesetzlichen Rentensys-
tem an einen Nachhaltigkeitsfaktor gekoppelt, der durch das Verhéltnis der Zahl der
Rentenbeziehenden zur Zahl der Beitragszahlenden bestimmt wird. Das Rentenni-
veau sinkt, wenn sich diese Verhéltniszahl erhoht (Duell und Vogler-Ludwig, 2012).
Ein weiteres Beispiel ist Finnland, wo das Niveau der Altersrente abhingig von ei-
nem Koeffizenten gesenkt wird, der auf der Lebenserwartung beruht (EBO, 2012).
Weitere Reformelemente in den europdischen Léndern betreffen ebenfalls die Ein-
schriankung des vorzeitigen Rentenbezugs, die (Neu-)Festlegung der Kiirzungen und
der Zuschldge und/oder eine Ausdehnung der Kapitalisierung von zusétzlichen Ren-
tenanspriichen im Fall, dass der Rentenbezug aufgeschoben wird (siehe fiir eine
Ubersicht: EBO, 2012).

Letztlich sieht die Reformvorlage Altersvorsorge 2020 gewisse Anpassun-
gen der Parameter des derzeitigen Systems vor, um das Rentenniveau und das finan-
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zielle Gleichgewicht der ersten und zweiten Séule kurz- und mittelfristig zu sichern,
stellt jedoch keine grundlegende Reform dar. Die Reform konnte sich vor allem auf
die Verteilung der Beziige des Rentensystems sowie auf die Deckung der Personen
mit tiefen Lohnen und der Teilzeitbeschiftigten auswirken, wobei ein Abbau der
Ungleichheiten zwischen den dlteren Personen angestrebt wird. Neben der Erh6hung
des MWST-Satzes um hochstens 1.5 Punkte wére die Finanzierung des Rentensys-
tems langfristig besser gewihrleistet, wenn geniigend Anreize fiir eine lingere Er-
werbsbeteiligung bestiinden und hochwertige Arbeitsplitze verfligbar wéren, um im
Ruhestand ein ausreichendes Einkommen sicherzustellen. Insbesondere wére es
wichtig, Frauen hédufiger zu ermdglichen, besser bezahlte Arbeitsplitze zu liberneh-
men und ihre Arbeitszeit zu erhohen, falls sie dies wiinschen.

Invaliditit
Allgemeine Merkmale

Unter der administrativen und fachlichen Aufsicht des BSV wird die Inva-
lidenversicherung (IV) von den 26 kantonalen IV-Stellen organisiert und umgesetzt.
Die IV-Renten beruhen auf einem Drei-Saulen-Konzept (wie das Altersrentensys-
tem). Die erste Sdule (die IV) deckt die Grundbediirfnisse der Beziigerinnen und
Beziiger. Sie ist fiir alle obligatorisch, einschliesslich der Selbststéindigerwerbenden
und der Personen, die keine Erwerbstdtigkeit ausiiben. Die dritte Saule ist ein frei-
williges System. Die zweite Sdule (die berufliche Vorsorge) ist fiir die Arbeitgeben-
den und Arbeitnehmenden obligatorisch. Diese miissen eine entsprechende Versi-
cherung abschliessen, welche die Risiken Invaliditdt und Tod abdeckt. Dies gilt fiir
Arbeitnehmende ab 17 Jahren, die bei einem einzigen Arbeitgeber einen Jahreslohn
von mehr als CHF 21 060 beziehen (Stand Januar 2014). Erwerbslose kénnen eben-
falls in der zweiten Séule versichert werden, wobei die Bedingungen restriktiver
sind. Ausserdem besteht eine fakultative Versicherung fiir Selbststdndigerwerbende.

Im Durchschnitt entspricht die [IV-Rente der ersten Séule jener der zweiten
Sdule, wobei bei der Letzteren grossere Unterschiede bestehen (OECD, 2014b).
Anspruch auf eine IV-Rente der ersten Séule haben Personen, deren Erwerbsfahig-
keit oder Fahigkeit, die {iblichen Aktivititen auszufiihren, durch Eingliederungs-
massnahmen nicht wiederhergestellt, erhalten oder verbessert werden kann und die
eine Arbeitsunfdhigkeit von mindestens 40 % aufweisen. Die Beziigerinnen und
Beziiger erhalten eine ganze IV-Rente bei einem Invaliditétsgrad von mindestens 70
%, eine Dreiviertelsrente bei einem Invaliditétsgrad von mindestens 60 %, eine hal-
be Rente bei einem Invaliditdtsgrad von mindestens 50 % und eine Viertelsrente bei
einem Invalidititsgrad von mindestens 40 %. Fiir den Bezug von Leistungen der
zweiten Sidule gilt die gleiche Definition von Invaliditidt wie in der ersten Siule,
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doch die Versicherer sind berechtigt, die Definition in einem weiteren Sinn anzu-
wenden. Die ausgerichtete Leistung hingt ebenfalls vom Invalidititsgrad ab, und es
werden die gleichen Sitze angewandt. Die Invalidenrente der zweiten Sdule kann
jedoch reduziert werden, wenn sie zusammen mit anderen Einkiinften und Entschi-
digungen 90 % des Jahreseinkommens iibersteigt, das dem Versicherten aufgrund
seiner Erwerbsunfahigkeit entgeht.

Sowohl in der ersten als auch in der zweiten Séule bestehen fiir die Invali-
denrente eine Unter- und eine Obergrenze. Die Hohe der Rente héngt vor allem vom
Invaliditdtsgrad und von der Hohe des versicherten Lohnes ab, wihrend die Anzahl
Arbeitsjahre von untergeordneter Bedeutung ist (Duell et al., 2010). 2014 betragen
die IV-Minimalrente der ersten Séule CHF 1 170 pro Monat und die Maximalrente
CHF 2340. Wenn die Beziigerinnen und Beziiger fiir Kinder aufzukommen haben,
konnen zusétzlich Kinderrenten von CHF 578 pro Kind bezogen werden. Hinzu
kommen die Invalidenrenten der zweiten Sdule und die Ergénzungsleistungen zur
IV. 2011 haben rund 40 % der Beziigerinnen und Beziiger einer IV-Rente Ergin-
zungsleistungen erhalten (BSV, 2013a). Wéhrend eine betroffene Person auf den
Entscheid iiber die Ausrichtung einer IV-Rente wartet, kann sie Taggelder beziehen,
sofern sie aufgrund der Teilnahme an aktiven Massnahmen nicht erwerbstitig sein
kann und ihre Arbeitsfahigkeit um mehr als 50 % eingeschrénkt ist. Dieses Taggeld
entspricht 80 % des Lohnes und ist nach oben begrenzt (Duell et al., 2010). Bei den
Maiénnern ist die Wahrscheinlichkeit, Beziiger einer IV-Rente zu werden, stirker
gesunken als bei den Frauen. Doch in der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen liegt
diese Wahrscheinlichkeit bei den Méannern nach wie vor deutlich hdher als bei den
Frauen (BSV, 2014).

Die Invalidenversicherung wird periodisch revidiert

Die Zahl der IV-Rentnerinnen und -Rentner wird durch die Verfiigungen
der IV bestimmt. Die IV stiitzt sich dabei auf die Voraussetzungen, die gemiss dem
Gesetz zu erfiillen sind. Entscheidend ist jedoch der Prozess fiir den Zugang zu einer
IV-Rente. In diesem Zusammenhang kann mit einer Aktivierung ein (teilweiser)
Riickzug aus dem Arbeitsmarkt vermieden werden. Seit dem Bericht tiber die &lteren
Arbeitnehmenden von 2003 (OECD, 2003) wurden die 4. IV- (2004) und die 5. IV-
Revision (2008) sowie der erste Teil der 6. IV-Revision (2012) beschlossen und um-
gesetzt. Dabei wurden die Elemente Aktivierung und Erwerbsfihigkeit ausgebaut. Die
Massnahmen sind zwar auf jiingere Invalide ausgerichtet. Doch mit den Initiativen der
5. IV-Revision, insbesondere mit der Fritherfassung und der Frithintervention, kann
auch die Beschiftigung von élteren Arbeitnehmenden gefordert werden (siehe Kapitel
5). In den letzten zehn Jahren wurden mehrere Reformen der IV erfolgreich umge-
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setzt. Der zweite Teil der 6. IV-Revision hingegen, mit dem Verbesserungen im Be-
reich der Kosten realisiert werden sollten, ist gescheitert.

Damit der Grundsatz der verschiedenen Revisionen — «Eingliederung vor
Rente» — umgesetzt werden kann, muss in den kantonalen IV-Stellen ein Kulturwan-
del stattfinden. Kiirzlich wurde eine Evaluation durchgefiihrt, die unter anderem auf
einer Befragung der Mitarbeitenden der IV-Stellen beruhte (Bolliger et al., 2012).
Arbeitgebende, Arbeitnehmende und Arzteschaft stufen die IV nach wie vor als Insti-
tution ein, die nicht aktive, sondern passive Massnahmen anordnet. Trotzdem hatten
die verschiedenen Revisionen nach Auffassung der befragten Mitarbeitenden positive
Auswirkungen. Sie betonen jedoch, dass die Zusammenarbeit mit den anderen Institu-
tionen, die fiir Sozialleistungen zustéindig sind, verbessert werden muss. Dabei geht es
insbesondere darum, die Probleme zu 16sen, die bei der Eingliederung von Personen
mit psychischen Erkrankungen auftreten.

Im Rahmen der 5. IV-Revision wurde 2008 vor allem ein Instrument fiir die
Fritherfassung eingefiihrt. Mit diesem Instrument sollen bestimmte IV-Fille friih ge-
nug erkannt werden, damit mit Hilfe von aktiven Massnahmen interveniert und die
Ausrichtung einer Rente vermieden werden kann. Dieses Instrument ist fiir Personen
bestimmt, die ihre Erwerbstdtigkeit aus gesundheitlichen Griinden wéhrend mindes-
tens 30 Tagen unterbrechen miissen oder wihrend eines Jahres wiederholt nicht ar-
beitsfahig waren. Ein solcher Fall kann der kantonalen IV-Stelle von der betreffenden
Person selbst, von Familienangehorigen, vom Arbeitgeber, vom behandelnden Arzt,
von einer 6ffentlichen oder privaten Vorsorgeeinrichtung oder von der Krankenversi-
cherung freiwillig gemeldet werden, Durchfiihrungsorgane der ALV und der kanto-
nalen Sozialhilfegesetz. Seit der Einfithrung dieses Instruments hat sich die Rate der
Erstkontakte mit der IV im Verhéltnis zur Erwerbsbevolkerung um 8 % erhoht. Der
Anteil der beim Erstkontakt mit der IV erwerbstétigen Personen hat von 60 % auf 68
% zugenommen (Bolliger et al., 2012). Doch lediglich 29 % der friihzeitig erfassten
IV-Fille werden vom Arbeitgeber gemeldet. Die Tatsache, dass die Arbeitgebenden
nicht zur Meldung von IV-Fillen verpflichtet sind, war bereits frither kritisiert worden
(Bertozzi et al., 2008). Doch dies wurde im Rahmen der 6. IV-Revision nicht gein-
dert.

Seit der Umsetzung der 5. IV-Revision im Jahr 2008 konnte die Zahl der
Neurentnerinnen und -rentner wahrscheinlich auch dank der Massnahmen zur Aktivie-
rung und Unterstiitzung der Erwerbsfahigkeit gesenkt werden. Die Erstanmeldungen
von Erwachsenen haben nur zwischen 2009 und 2011 zugenommen (Grafik 3.5). Die
Fritherfassung hat sicherlich dazu beigetragen, die gesamte Leistung des Systems der
Invalidenversicherung zu verbessern. Mit dem ersten Teil der 6. [V-Revision, die 2012
in Kraft getreten ist, wurden die Eingliederungsmassnahmen ausgebaut. Zusétzlich zu
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den tiblichen Massnahmen (unbefristete Integrationsmassnahmen, Massnahmen beruf-
licher Art, Hilfsmittel) sind die Beratung und eine weiterfithrende Betreuung des Ver-
sicherten und seines Arbeitgebers vorgesehen. Diese Massnahmen werden bis zu 3
Jahren nach einer allfilligen Rentenherabsetzung oder —authebung geleistet, mit dem
Ziel, den gefundenen Arbeitsplatz zu sichern.

Grafik 3.5. IV-Neurenten und Massnahmen zur beruflichen Eingliederung, Schweiz,
2002-12
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Quelle: BSV (2013b), «Invalidenversicherung: Zahlen und Fakten 2012. Steigerung der beruflichen Ein-
gliederung als Gegenstuck zu sinkenden Neurentenzahlen», BSV Kommunikation.

Wiihrend die Anmeldungen fiir Invalidenrenten zuriickgehen, nimmt die Zahl der
dlteren Beziigerinnen und Beziiger weiter zu

2012 waren in der Schweiz 234 800 Beziigerinnen und Beziiger von
IV-Renten registriert. Bei knapp 60 % dieser Rentenbeziehenden handelte es sich um
Personen ab 50 Jahren: 17 % 50- bis 54-Jahrige, 19 % 55- bis 59-Jéhrige und 21 %
Personen ab 60 Jahren. Seit 2002 hat sich die Zahl der Beziigerinnen und Beziiger von
IV-Renten um 4.7 % erhoht. Gleichzeitig konnte die Zahl der Neurentnerinnen und -
rentner bei den 55- bis 59-Jahrigen um die Hélfte und bei den Personen ab 60 Jahren
um 32 % gesenkt werden. Rund die Hélfte der Neurentnerinnen und -rentner sind
Personen iiber 50 Jahre™.
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2012 waren rund 19 % der Personen, welche die verschiedenen Eingliede-
rungsmassnahmen in Anspruch nahmen, i{iber 50 Jahre alt. Bei den Beziigerinnen und
Beziigern von Vollrenten bzw. Teilrenten* betrug der Anteil der Personen iiber 50
Jahre 56 % bzw. 65 % (siche Kapitel 5 fiir weitere Einzelheiten zu diesen Massnah-
men). Etwa 10 % der Personen, die diese Massnahmen in Anspruch nahmen, gehorten
zur Altersgruppe der 50- bis 54-Jahrigen, 7 % zu den 55- bis 59-Jdhrigen und 2 % zu
den 60- bis 64-Jahrigen. Geméss BSV wird bei den Massnahmen fiir die Integration in
den Arbeitsmarkt dem Kosten-Nutzen-Verhiltnis Rechnung getragen. Dadurch sind
die iltesten Arbeitnehmenden benachteiligt, da sie bis zur Pensionierung nur noch
wihrend eines verhdltnismédssig kurzen Zeitraums erwerbstitig sind. Damit 14sst sich
moglicherweise erkléren, dass Personen iiber 60 Jahre nur in geringem Ausmass an
diesen Massnahmen teilnehmen. Doch beziiglich der verhéltnisméssig geringen Antei-
le der 50- bis 59-Jahrigen an diesen Massnahmen stellt sich die Frage, ob das Aktivie-
rungspotenzial in dieser Altersgruppe ausreichend genutzt wird.

Die IV-Teilrenten, deren Zahl bei den alteren Arbeitnehmenden im Zunehmen
begriffen ist, sind ein wichtiges Instrument flir die Aktivierung. Doch von 2007 bis 2009
hat die Erwerbstétigkeit von [V-Rentnerinnen und -Rentnern ab 55 Jahren abgenommen
(Grafik 3.6).
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Grafik 3.6. Beschéftigungsquote der Invaliden ein Jahr nach Eintritt der Invaliditat, nach
Altersgruppe, Schweiz, 2007-09
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Quelle: Vom BSV angegebene Daten.

In einer kiirzlich durchgefiihrten Studie wurden auf der Grundlage von
Administrativdaten der Jahre 2005 bis 2010 die Verldufe und Profile von
IV-Rentnerinnen und -Rentnern analysiert (Fluder et al., 2013). Dabei wurden die
folgenden Fragen untersucht: Haben die [V-Rentnerinnen und -Rentner in den fiinf
Jahren vor der Ausrichtung der IV-Rente Arbeitslosenentschiadigungen und/oder
Sozialhilfe bezogen? Ist bei einer beruflichen Integration die neue Stelle weniger gut
bezahlt als die bisherige? Wurde fiir die IV-Rentnerinnen und -Rentner eine Friihin-
terventionsmassnahme durchgefiihrt? Es stellte sich heraus, dass knapp die Hailfte
der IV-Rentnerinnen und -Rentner in den fiinf Jahren vor der Ausrichtung der IV-
Rente Arbeitslosenentschiadigungen oder Sozialhilfe bezogen hatte, insbesondere bei
unter 45-jdhrigen Personen. Rund 12 % der [V-Neurentnerinnen und -rentner haben
an einer Frithinterventionsmassnahme teilgenommen, vor allem jene IV-
Rentnerinnen und -Rentner, die zuvor bereits Arbeitslosenentschddigungen oder
Sozialhilfe bezogen hatten. Das Risiko, dass die Betroffenen vor der Ausrichtung
einer IV-Rente verschiedene Phasen von beruflicher Ausgrenzung durchlaufen, ist
bei psychisch kranken Personen besonders gross. Die Studie zeigt auch, dass fiir
Personen, die zuvor Arbeitslosenentschadigungen bezogen haben, héufiger Teilren-
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ten ausgerichtet werden. Die Beziigerinnen und Beziiger von IV-Teilrenten haben
haufiger an einer Massnahme zur beruflichen Integration teilgenommen. Ein bemer-
kenswertes Ergebnis der Studie ist die Tatsache, dass Neurentnerinnen und -rentner
durchschnittlich wéhrend zweier Jahre vor der Zusprache der IV-Rente nicht er-
werbstitig waren. Insgesamt kommt die Studie zum Schluss, dass fiir die Alters-
gruppe der 46- bis 65-Jahrigen die berufliche Integration vor der Zusprache der IV-
Rente deutlich besser ist. Doch leider werden die Merkmale dieser Altersgruppe in
der Studie nicht detaillierter differenziert.

Die Versicherung gegen Erwerbsausfall bei Krankheit durch die Krankenkassen
ist fakultativ

Gemdss Bundesgesetz iiber die Krankenversicherung (KVG) umfasst die
Krankenversicherung einen obligatorischen Teil fiir die Pflege und Behandlung und
einen fakultativen Teil fiir den Bezug von Taggeldern (BSV, 2012). Neben der Tag-
geldversicherung nach KVG konnen Taggeldversicherungen auch gestiitzt auf das
Versicherungsvertragsgesetz (VVGQG) abgeschlossen werden. Der Entscheid, ob eine
fakultative Taggeldversicherung abgeschlossen wird, ist Sache des Arbeitgebers
(oder der Sozialpartner). Auf der Grundlage des Arbeitsrechts ist der Arbeitgeber
verpflichtet, im Krankheitsfall den Lohn wéhrend eines begrenzten Zeitraums aus-
zuzahlen. Durch vertragliche Regelungen, insbesondere durch einen Gesamtarbeits-
vertrag kann eine abweichende Regelung getroffen werden, wenn sie fiir den Ar-
beitnehmer oder die Arbeitnehmerin mindestens gleichwertig ist. Die Rechtspre-
chung hat Mindestwerte fiir die Versicherung des Lohnes und einen minimalen Zeit-
raum fiir die Ausrichtung der betreffenden Entschddigung entsprechend der Dauer
des Arbeitsverhéltnisses festgelegt. Im Gesamtarbeitsvertrag wird hiufig die gesetz-
liche Lohnfortzahlungspflicht des Arbeitgebers ausgeweitet oder sie wird durch eine
Verpflichtung des Arbeitgebers zum Abschluss einer Taggeldversicherung abgelost.
In der Praxis gestaltet sich die Ausrichtung von Krankentaggeldern je nach Unter-
nehmen sehr unterschiedlich. Grundsétzlich wéhlen die einzelnen Arbeitgebenden
die Krankenkasse oder den Privatversicherer aus. Im derzeitigen System kann der
Zugang zu Beschiftigungen, die einen Schutz gegen Erwerbsausfall umfassen, fiir
iltere Arbeitnehmende schwierig sein, vor allem im Anschluss an eine Krankheits-
oder Rehabilitationsphase (siehe Kapitel 4). Mit einem solidarischeren System, das
die Risiken im Zusammenhang mit dem Alter und der Anstellung von Personen mit
gesundheitlichen Problemen besser verteilen wiirde, kdnnte die Anstellung é&lterer
Arbeitnehmender gefordert werden. Eine obligatorische Erwerbsausfallversicherung
bei Krankheit fiir alle erwerbstitigen Personen wiirde die Flexibilitdt im Arbeits-
markt fordern und die Koordination mit der IV im Bereich der Friiherfassung
verbessern (Bundesrat, 2009).
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In der im KVG vorgesehenen freiwilligen Taggeldversicherung ist der
Beitritt nur bis zum Alter von 65 Jahren moglich. Eine solche Altersgrenze besteht
auch in den allgemeinen Versicherungsbedingungen zahlreicher privater Versiche-
rer. Dies ist unabhingig vom Gesundheitszustand ein Hindernis fiir alle Personen,
die im AHV-Alter weiterhin erwerbstitig sein oder wieder eine Erwerbstitigkeit
aufnehmen mochten. Zwar bieten mehrere private Versicherer eine Versicherungs-
deckung bis zum Alter von 70 Jahren an (mit einer auf 180 Tage begrenzten Ent-
schiadigungsdauer). Eine solche Verldngerung ist indessen nur im Rahmen eines
vom Arbeitgeber abgeschlossenen Kollektivvertrags und nur unter der Vorausset-
zung moglich, dass die betreffende Person beim Erreichen des Rentenalters bereits
beim jeweiligen Unternehmen angestellt ist.

Positive Bilanz der interinstitutionellen Zusammenarbeit bei der Friiherfassung
und Friihintervention

Die Studie zu den Verldufen und Profilen von IV-Rentnerinnen und
-Rentnern zeigt, dass letztere in zahlreichen Féllen Phasen von Instabilitdt und be-
ruflicher Ausgrenzung durchliefen. Eine Praventionspolitik muss daher darauf aus-
gerichtet sein, die mit Erwerbsunterbriichen verbundenen Risiken mdglichst frithzei-
tig zu erfassen und die Aktivierung auszubauen. In den letzten Jahren wurde die
interinstitutionelle Zusammenarbeit zwischen den Organen der 1V, der Arbeitslo-
senversicherung, der Sozialhilfe, der Berufsbildung und des Bereichs der internatio-
nalen Migration ausgebaut. Dies ist ein wichtiger Ansatz, um die pluridisziplinéren
Kompetenzen der verschiedenen Institutionen zu nutzen und zu vermeiden, dass
Versicherte von einer Leistung zur nachsten wechseln. In den Kantonen wurden
verschiedene Modelle fiir die interinstitutionelle Zusammenarbeit entwickelt (Bie-
riet al., 2013). Dank diesem Vorgehen konnten zahlreiche Verfahren angepasst
werden. Doch es bleibt noch viel zu tun, um die Ergebnisse weiter zu verbessern.

Geringe Aktivierung von iiber 55-jihrigen IV-Beziigerinnen und -Beziigern

Im ersten Teil der 6. IV-Revision, der 2012 in Kraft getreten ist, sind auch
zusitzliche Massnahmen fiir die Uberpriifung der ausgerichteten Renten und die
berufliche Eingliederung der Rentenbeziehenden vorgesehen. Doch es sind kaum
Auswirkungen dieser Massnahmen auf &ltere Arbeitnehmende festzustellen. Versi-
cherte, die im Januar 2012 mindestens 55 Jahre alt waren oder die bei der Er6ffnung
eines Uberpriifungsverfahrens seit iiber 15 Jahren eine IV-Rente beziehen, sind von
diesen Kontrollen ausgenommen. 2011 fiihrten nur 10 % der Uberpriifungen zu ei-
ner Herabsetzung oder Authebung der Rente. Das BSV hat mit zwei Massnahmen
reagiert: 1) mit einem Rundschreiben, in dem verlangt wurde, dass der Fokus bei der
Sortierung der Fille vermehrt auf das Eingliederungspotenzial gelegt wird («Mehr
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Qualitit als Quantitét»); und ii) damit, dass der Ausbau der Eingliederung von IV-
Rentnerinnen und -Rentnern unter der Bezeichnung «eingliederungsorientierte Ren-
tenrevision» in der 6. IV-Revision verankert wurde. Es ist noch zu frith, um die
Auswirkungen dieser neuen Massnahmen zu evaluieren.

Der zweite Teil der 6. IV-Revision, mit dem die Aktivierung weiter ausge-
baut werden sollte, wurde vom Parlament im Juni 2013 abgelehnt. Unter anderem
waren die folgenden Anderungen vorgesehen: i) Ausbau der Massnahmen zur beruf-
lichen Eingliederung, die im Rahmen der Friihintervention ergriffen werden, insbe-
sondere mit einer Ausdehnung der Fritherfassung auf Arbeitnehmende ohne krank-
heitsbedingte Abwesenheit; ii) Aufhebung der Befristung der Integrationsmassnah-
men (gegenwdrtig sind diese auf ein Jahr befristet); iii) mehr Kontakte mit den Ar-
beitgebenden, die Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen in Anspruch genommen
hitten, unabhingig davon, ob sie bei der kantonalen IV-Stelle darum ersucht hétten;
und iv) Durchfithrung einer Gesamtevaluation der Situation neuer Antragsteller aus
medizinischer Sicht und unter dem Gesichtspunkt der beruflichen Eingliederung im
Rahmen eines pluridisziplindren Ansatzes (OECD, 2014b).

Obwohl im Bereich der Friitherfassung und Friihintervention Fortschritte
erzielt wurden, scheinen die Unternehmen und Arbeitnehmenden den Strategie-
wechsel der IV noch nicht richtig wahrzunehmen. Der neue Ansatz sollte den Unter-
nehmen, insbesondere den KMU, vermehrt aufgezeigt werden. Aus der Evaluation
von Bolliger et al. (2012) geht zwar hervor, dass das Verfahren fiir die Uberpriifung
des Anspruchs auf eine IV-Rente beschleunigt wurde. Doch diesbeziiglich scheinen
noch weitere Verbesserungen moglich zu sein. So haben im Rahmen der Evaluation
der OECD einige Unternehmen den Wunsch geédussert, dass die IV ihre Diagnose-
und Verfligungsverfahren beschleunigt.

Internationaler Vergleich

Im Verlauf der letzten 20 Jahre verzeichnete die Schweiz in Bezug auf die
Invalidenquote eine der hdchsten Steigerungen des OECD-Raums, obwohl diese
Quote seit 2004 stark riicklaufig war (OECD, 2013b). Diese Quote, die 2012 bei
rund 4.6 % der Erwerbsbevolkerung lag (BSV, 2012), ldsst sich unterdessen mit der
Gesamt-Arbeitslosenquote vergleichen. Beziiglich des Ausstiegs aus der Invaliden-
rente weist die Schweiz eine der tiefsten Bruttoraten des OECD-Raums auf; 2008
betrug diese Rate 1 % (OECD, 2010b). Das Europédische Beschéftigungsobservato-
rium (EBO) hat in einigen Lindern (unter anderem in Belgien, Danemark, Estland
und in der Slowakischen Republik) eine Zunahme der Invalidititsrenten in einem
Umfeld festgestellt, in dem die Regeln fiir den vorzeitigen Altersriicktritt verschéarft
und das Rentenalter erhht worden waren, vor allen bei den Frauen (EBO, 2012). So

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



92 — 3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ

hat Danemark im Zusammenhang mit der Reform des Altersrentensystems die Re-
geln fiir den Bezug einer Invalidenrente fiir dltere Arbeitnehmende gelockert, die
keinen Anspruch auf einen vorzeitigen Altersriicktritt mehr haben (und die wahrend
mindestens 20-25 Jahren erwerbstdtig waren und hochstens fiinf Jahre vor der Pen-
sionierung stehen). Im Gegensatz zu den jiingeren Personen, die eine Invalidenrente
beantragen, miissen sie das Verfahren zur Beurteilung ihrer verbleibenden Arbeits-
fahigkeit nicht durchlaufen. Umgekehrt haben andere Lénder in der letzten Zeit An-
strengungen unternommen, um den Eintritt in das Invalidenrentensystem einzu-
schranken. Dies ist in der Tschechischen Republik der Fall, welche die Leistungen
bei Krankheit und die Invalidenrenten zusammengelegt hat.

Im Vergleich zu den anderen OECD-Landern waren die Einkommen der
invaliden Personen in der Schweiz Mitte der 2000er-Jahre relativ hoch. Allerdings
bestehen erhebliche Unterschiede zwischen gering qualifizierten und sehr gut qualifi-
zierten Personen. Das Verhiltnis des Einkommens der arbeitslosen oder nicht am Ar-
beitsleben partizipierenden Invaliden im Vergleich zum mittleren Einkommen der
Bevolkerung im Erwerbsalter war in der Schweiz relativ hoch (OECD, 2010a;
OECD, 2014b). Hingegen ist die Beschéftigungsquote der Personen mit schweren
psychischen Erkrankungen in der Schweiz bei den 45- bis 54-Jéhrigen und bei den 55-
bis 59-Jahrigen um 10 Prozentpunkte tiefer als bei den 35- bis 44-Jahrigen. Unter den
zehn Lindern®, welche die OECD in der Studie Psychische Gesundheit und Beschdf-
tigung untersucht hat, gehort die Schweiz jedoch (mit Belgien und Dénemark) zur
Gruppe der Lander mit relativ hohen Beschiftigungsquoten bei diesen Personen
(OECD, 2014b).

Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass durch die Reformen, die in den
letzten zehn Jahren in der IV vorgenommen wurden, die Zahl der Neurenten erfolg-
reich gesenkt werden konnte. Dennoch beziehen weiterhin zahlreiche Personen Invali-
ditétsleistungen. Die Massnahmen, die darauf ausgerichtet sind, die Beziigerinnen und
Beziiger von Invalidititsleistungen in den Arbeitsmarkt zu integrieren, entfalten noch
nicht ihre volle Wirkung, vor allem bei iiber 55-Jahrigen. Wie die OECD (2014b)
betont, wiirde eine stirkere Anndherung der IV an die Arbeitswelt die Rolle der Ar-
beitgebenden in den Vordergrund riicken und den Nutzen der Durchfiihrung von Friih-
interventionen am Arbeitsplatz unterstreichen.

Arbeitslosigkeit

Die Arbeitslosenquote im Sinne der ILO bei den 55- bis 64-Jahrigen gehort zu
den OECD-weit niedrigsten (Tabelle 2.1). Dennoch fillt es dieser eingeschrinkten
Gruppe Stellensuchender schwer, wieder Arbeit zu finden. Gemiss den vom SECO
erhobenen Administrativdaten iiber die Anmeldung zur Arbeitslosigkeit waren Ende
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Mairz 2014 34 573 Personen im Alter von 50 Jahren und mehr bei den regionalen
Arbeitsvermittlungszentren (RAV) gemeldet, was 24,2% aller registrierten Arbeits-
losen entspricht (SECO, 2014). Die Quote der registrierten Arbeitslosen dieser
Gruppe ist gegeniiber dem Vorjahr leicht gestiegen, von 2,7% im Mirz 2013 auf
2,9% im Mérz 2014. 61% sind Ménner, und der Anteil der iiber 60-jdhrigen Arbeits-
losen ist bei den Ménnern hdher als bei den Frauen (26 bzw. 23%).

Grossziigigkeit der Arbeitslosenversicherung: Hohe Leistungen aber strenge Leis-
tungsvoraussetzungen

Eine Arbeitslosenversicherung gibt es in der Schweiz seit 1951, Versiche-
rungspflicht besteht jedoch erst seit 1971. Das derzeit geltende Bundesgesetz liber
die obligatorische Arbeitslosenversicherung und die Insolvenzentschadigung
(AVIG) wurde 1984 verabschiedet und seither mehrfach revidiert. Mit der 3. Revisi-
on im Jahr 2003 wurde zum einen die einen Leistungsanspruch ausléosende Mindest-
beitragszeit erhoht (von 6 auf 12 Monate im Verlauf der letzten zwei Jahre), zum
anderen wurde die Leistungsbezugsdauer fiir bestimmte Gruppen, darunter die der
ilteren Arbeitnehmenden, verlédngert (Duell et al., 2010). Mit der letzten (4.) Teilre-
vision des AVIG im Jahr 2010 wurde die Dauer der Beitragszeit und der Leistungs-
bezug nach Alter gedndert (siche Kasten 3.3).

In der Schweiz zahlt die Arbeitslosenversicherung zwischen 80 und 70%® des
vorherigen Einkommens. Die Arbeitslosenunterstiitzung ist fiir Familien mit Kin-
dern relativ grossziigig, es darf jedoch angenommen werden, dass viele éltere Ar-
beitslose nicht mehr fiir Kinder sorgen miissen. Die Nettolohnersatzrate in der An-
fangsphase der Arbeitslosigkeit liegt bei einem arbeitslosen Durchschnittsverdiener
dennoch klar iiber der OECD-Durchschnittsrate (Grafik 3.7).
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Grafik 3.7. Nettolohnersatzraten bei Arbeitslosigkeit®, OECD-Lander, 2011
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a) Diese Rate entspricht dem Verhaltnis der Arbeitslosenunterstiitzung zum vorherigen Nettoerwerbsein-
kommen. Das Vollzeiteinkommen entspricht 100% des Durchschnittseinkommens. Die Anfangsphase der
Arbeitslosigkeit entspricht dem ersten Bezugsmonat nach der Karenzfrist.

Quelle: Steuer-/Leistungssysteme der OECD, www.oecd.org/els/social/workincentives.

Bei einer Dauer der Arbeitslosigkeit von mehr als fiinf Jahren liegt die durch-
schnittliche Nettolohnersatzrate (fiir verschiedene Familientypen) bei Personen, die
weder Anspruch auf Wohnbeihilfe noch auf Sozialhilfezulagen haben, im Allgemeinen
leicht unter dem OECD-Durchschnitt, wihrend sie bei Personen, die Anspruch darauf
haben, weit iiber dem OECD-Durchschnitt liegt.

Die Grossziigigkeit der Leistungen der Arbeitslosenversicherung ist an sich jedoch
kein ausreichender Indikator dafir, dass sie einen negativen Anreiz fur die Riickkehr der
ALV-Beziiger auf den Arbeitsmarkt darstellen. Weitere entscheidende Elemente sind
die Aktivierungspolitik, die Umsetzung der Verpflichtung zur Arbeitssuche sowie die
Teilnahme an aktiven Arbeitsmarktmassnahmen. Die Aktivmassnahmen werden in
Kapitel 5 analysiert.

Insgesamt betrachtet ist das schweizerische Arbeitslosenversicherungssystem im
Vergleich mit den anderen OECD-Léndern eines der strengsten (Indikator von fast 4
von 5) in Bezug auf die Definition einer zumutbaren Arbeit, die Bedingungen der Ar-
beitssuche und die Anspruchsberechtigung (Grafik 3.8). So ist eine Arbeit zumutbar,
wenn die Vergiitung mindestens 70% des vorherigen Einkommens entspricht (Duell et
al., 2010). Dariiber hinaus zeigt eine Studie, dass éltere Arbeitnehmende, die wieder eine
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Stelle gefunden haben, deutlich stirkere Lohnreduktionen akzeptieren als jlingere Ar-
beitnehmende (Baumann und Oesch, 2013). Gemiss AVIG ist eine Arbeit jedoch un-
zumutbar, wenn sie dem Alter oder dem Gesundheitszustand nicht angemessen ist. Dar-
iiber hinaus gilt der korperlich oder geistig Behinderte «als vermittlungsfahig, wenn
ihm bei ausgeglichener Arbeitsmarktlage, unter Beriicksichtigung seiner Behinde-
rung, auf dem Arbeitsmarkt eine zumutbare Arbeit vermittelt werden konntey.

Grafik 3.8. Strenge der Anforderungen an die Arbeitssuche und die Verfiigbarkeit,
OECD-Lander, 2012
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Quelle: Venn, D. (2012), «Eligibility Criteria for Unemployment Benefits: Quantitative Indicators for OECD
and EU Countries», OECD Saocial, Employment and Migration Working Papers n 131, Editions OCDE, Paris.

Die Schweiz gehort zu den Léndern, die bei der Verhdngung von Sanktionen
relativ streng sind (Duell et al., 2010). Eine Bewertung der von den RAV im Zeit-
raum von 1998 bis 2003 verhéngten Sanktionen hat jedoch gezeigt, dass ihre Wir-
kung zweischneidig ist: einerseits beschleunigen sie die Arbeitssuche, andererseits
leidet jedoch die Qualitit der Beschéiftigung, die akzeptiert werden muss (Ar-
ni et al., 2009).

Spezifische Aspekte der dlteren Arbeitslosen

Anders als in anderen Landern, wo die Arbeitslosenversicherung zum grossen
Teil die Rentenbeitréige fiir die Beziiger tibernimmt (wie zum Beispiel in Frankreich,
OECD, 2014a), sind auf die Arbeitslosenentschiddigung in der Schweiz Sozialversi-
cherungsbeitrdge und damit auch AHV-Rentenbeitrdge zu zahlen. Dariiber hinaus
konnen die Arbeitslosen in ihre Pensionskasse einzahlen, wenn sie dies mdchten
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(Arbeitgeber- und Arbeitnehmeranteil). Das Reformprojekt Altersvorsorge 2020 soll
die Altersvorsorge fiir Arbeitslose verbessern und sieht vor, dass Personen, die zwi-
schen Vollendung des 58. und des 60. Altersjahres entlassen werden, die berufliche
Vorsorge bis zum Mindestalter fiir den Bezug von Altersleistungen weiterfiihren und
die dafiir geleisteten Beitrdge von den Steuern in Abzug bringen konnen, wie dies
fiir Personen, die bei der Entlassung mindestens 60 Jahre alt sind, bereits gilt (Bun-
desrat, 2013). Obwohl diese Anpassungen im Hinblick auf die Sicherung eines ge-
wissen Rentenniveaus fiir Personen, die arbeitslos geworden sind, zweckméssig
erscheinen, konnen sie im Prinzip gleichzeitig auch einen negativen Anreiz fiir die
Suche nach einer neuen Stelle darstellen.

Eine lingere Bezugsdauer fiir dltere Arbeitslose

Im Allgemeinen sind Arbeitnehmende {iber 55 Jahren weniger von Arbeitslo-
sigkeit bedroht als jiingere Arbeitnehmende. Wenn sie ihren Arbeitsplatz aber verlie-
ren, ist es fiir sie schwieriger, wieder Arbeit zu finden. Aus diesem Grund sieht die
Arbeitslosenversicherung fiir dltere Arbeitnehmende eine ldngere Bezugsdauer vor
(Kasten 3.2). Gleichzeitig wurde die fiir einen Anspruch auf 520 Taggelder erforder-
liche Beitragszeit fiir die iber 55-Jahrigen verldangert. Dies hat zundchst einmal zu
einer erhohten Aussteuerung von iiber 55-Jahrigen wegen nicht erfiillter Beitragszeit
gefiihrt.

Die Priifung der Anzahl der im Jahr 2013 zwischen dem 55 und 65 Jahren er-
offneten Rahmenfristen (oder Anspriiche auf eine mogliche Bezugsdauer) zeigt, dass
bei Personen, die élter als 60 oder 61 Jahre sind, weniger Rahmenfristen erdffnet
wurden als bei den 55- bis 59- oder 60-Jahrigen, was darauf schliessen lasst, dass die
Arbeitslosenversicherung wahrscheinlich nicht der Uberbriickung der Zeit bis zur
Rente dient (Tabelle 3.2).

Kasten 3.2. Dauer des Leistungsbezugs aus der Arbeitslosenversicherung nach
Altersgruppen gemass der 4. Revision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes
(AVIG) in der Schweiz

(] Mit der 4. Revision des AVIG von 2011, erganzt durch eine technische Revi-
sion von 2012, werden die Beitragszeit und die Bezugsdauer enger aneinan-
der gekoppelt. Die Beitrags- und Bezugsdauer werden nach Altersklassen un-
terschieden:

. Bis 25 Jahre bei einer Beitragszeit von 12 - 24 Monaten: maximal 200 Tag-
gelder

e Ab 25 Jahren bei einer Beitragszeit von 12 bis < 18 Monaten: maximal 260
Taggelder

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ — 97

e Ab 25 Jahren bei einer Beitragszeit von 18 bis < 24 Monaten: maximal 400

Taggelder

e  Ab 55 Jahren bei einer Beitragszeit von 18 bis < 22 Monaten: maximal 400
Taggelder

e Ab 55 Jahren bei einer Beitragszeit von 22 bis 24 Monaten: maximal 520
Taggelder

e Ab 60 Jahren (Frauen) und 61 Jahren (Manner), also vier Jahre vor dem or-
dentlichen AHV-Rentenalter: maximal 640 Taggelder

Quelle: BSV/ISECO (2013), «Réponses au questionnaire de 'OCDE dans le cadre de I'examen sur
les travailleurs 4gés en Suisse» [Beantwortung des OECD-Fragenbogens im Rahmen der
Studie Uber die alteren Arbeitnehmenden in der Schweiz], nur fir den Dienstgebrauch,
Bern.

Tabelle 3.2. Anzahl der im Alter zwischen 55 und 65 Jahren fiir den Leistungsbezug
eréffneten Rahmenfristen?, Schweiz, 2013

Alter Total Frauen  Manner

55 Jahre 100.0 100.0 100.0
56 Jahre 96.6 98.9 94.9
57 Jahre 89.0 88.4 89.4

58 Jahre 771 77.5 76.8
59 Jahre 71.6 70.1 72.7
60 Jahre 62.1 62.8 61.5
61 Jahre 62.1 62.8 61.5
62 Jahre 54.6 52.2 56.3
63 Jahre 48.7 38.9 55.9
64 Jahre 26.8 11.9 37.8
65 Jahre 6.0 0.0 10.4
55-65

Jahre

(Anzahl) 16 762 6 823 9 939

a) Eréffnung der Anspriiche auf eine mogliche Bezugsdauer.

Quelle: Zahlenangaben des SECO.

Internationaler Vergleich
In den OECD-Léandern wirkt sich das hohere Alter nur wenig auf die Bedin-

gungen der Arbeitslosenentschiadigung aus. Eine Ausnahme bilden hier nur rund
zehn Lander, darunter die Schweiz. Grafik 3.9 zeigt die Hochstbezugsdauer eines
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Arbeitnehmenden mit voller Versicherungszeit. Frankreich hat die hochste maxima-
le Bezugsdauer nach dem vollendeten 50. Altersjahr (OECD, 2014a).

Grafik 3.9. Hochstbezugsdauer von Arbeitslosengeld eines Arbeithehmenden mit voller
Versicherungszeit nach Alter, europaische Lénderab, 2012
Monate

[ Jedes Alter X ab50 Jahren +ab 55 Jahren Xab 58 Jahren Oab 61Jahren

70

60

5

a) Die Hochstbezugsdauer nimmt mit dem Alter zu:

Tschechische Republik: 8 Monate ab 50 Jahren (5 Monate unter 50 Jahren); 11 Monate ab 55 Jahren.
Osterreich: 13 Monate ab 50 Jahren (7 Monate unter 50 Jahren);

Italien: 12 Monate ab 50 Jahren (8 Monate unter 50 Jahren).

Deutschland: 18 Monate ab 55 Jahren und einer Versicherungszeit von 36 Monaten (unter 55 Jahren
maximal 12 Monate ab einer Versicherungszeit von 24 Monaten); 24 Monate ab 58 Jahren und einer
Versicherungszeit von 48 Monaten.

Slowenien: 19 Monate ab 50 Jahren (12 Monate unter 50 Jahren); 25 Monate ab 55 Jahren.

Schweiz: 24 Monate ab 55 Jahren bei Nachweis einer ununterbrochenen Beitragszeit von 22 Monaten
innerhalb der letzten 24 Monate (12 Monate unter 55 Jahren ohne Betreuungspflichten bei einer Versi-
cherungszeit von 12 Monaten) ; 6 weitere Monate bei Versicherten, die im Verlauf der 4 Jahre bis zur
Rente arbeitslos geworden und nicht oder nur sehr schwer vermittelbar sind.

Portugal: 18 Monate ab 40 Jahren ab einer Versicherungszeit von 60 Monaten (unter 40 Jahren maximal
18 Monate bei einer Versicherungszeit von 48 Monaten); 26 Monate ab 45 Jahren nach 20 Jahren lohn-
abhangiger Tatigkeit.

Frankreich: 36 Monate ab 50 Jahren, bei Nachweis einer Versicherungszeit von 36 Monaten innerhalb
der letzten 36 Monate. Aufrechterhaltung ab 61 Jahren bis zum Alter des vollen Satzes unter verschiede-
nen Bedingungen.

b) In Belgien ist der Leistungsanspruch nicht an eine bestimmte Versicherungszeit gebunden.
Quelle: Datenbank der OECD Uber Arbeitsanreize und MISSOC.
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Einige Lander haben jedoch eine vom Alter unabhingige lange Bezugsdauer.
So ist der Leistungsanspruch in Belgien an keine bestimmte Versicherungszeit ge-
bunden. In den Niederlanden betragt die maximale Bezugsdauer 38 Monate, worauf
aber nur Arbeitslose einen Anspruch haben, die wihrend der vorangegangenen fiinf
Jahre mindestens vier Jahre gearbeitet haben. Die holléndische Regierung hat im
Ubrigen Ende 2012 in ihrem Koalitionsprogramm ihre Absicht festgeschrieben,
diese Bezugsdauer auf zwei Jahre zu kiirzen (OECD, 2014c).

Bewertung der Auswirkung der Leistungsbezugskriterien auf die dlteren Arbeit-
nehmenden

In jiingster Zeit gibt es eine Forschungsrichtung, die sich mit der Bewertung
der Auswirkungen von Anderungen bei den Leistungsbezugsparametern fiir iltere
Arbeitnehmende auf deren Situation auf dem Arbeitsmarkt befasst. Die Forscher
verfolgen dabei {iberwiegend eine experimentelle Bewertungsmethode, die in einem
Vergleich der Situation der von der Anderung betroffenen und der nicht davon be-
troffenen Personen besteht. Diese Arbeiten lassen im Wesentlichen die folgenden
Schlussfolgerungen zu: Eine auf die Arbeitslosenentschidigung beschrinkte Aktion
ist fiir eine Riickkehr &lterer Arbeitsloser auf den Arbeitsmarkt nur wirksam, wenn
sie im Rahmen einer Gesamtstrategie erfolgt, die alle Mdglichkeiten des vorzeitigen
Erwerbsaustritts beriihrt. Tatséchlich kommt es hédufig zu einer Verschiebung zwi-
schen den verschiedenen Moglichkeiten, wenn die Stellensuchenden in einer Situa-
tion der Uberbriickung bis zur Rente gefangen sind ohne dass ihnen geholfen wird
wieder eine Arbeitsstelle zu finden. Eine schnelle Aktivierung der dlteren Arbeitslo-
sen zu garantieren und die passive Leistung wirklich an die Bedingung der Teilnah-
me an einer aktiven Massnahme zu kniipfen, scheint dagegen wirksamer zu sein
(siche Uberblick iiber die in Frankreich, Osterreich, Finnland und Schweden durch-
gefiihrten Studien in Kasten 3.6, OECD, 2014a).

Fiir die Schweiz hat die Studie von Degen und Lalive (2013) gezeigt, dass die
Kiirzung der Bezugsdauer von 24 auf 18 Monate fiir Arbeitslose unter 55 Jahren im
Jahr 2003 die Beschéftigungssituation der 50- bis 54-Jahrigen verbessern konnte, bei
gleichzeitiger, wenn auch weniger deutlicher, positiver Auswirkung auf die Ein-
kommen. Die Auswirkungen sind besonders deutlich in den forschungs- und ent-
wicklungsintensiven Sektoren und bei den Berufen mit Schwerpunkt auf dem Er-
werb kognitiver Kompetenzen. Diese Analyse ldsst vermuten, dass die positiven
Auswirkungen einer geringeren Abwertung des Humankapitals und eines Abbaus
der Stigmatisierung von Langzeitarbeitslosigkeit unter den dlteren Arbeitslosen die
negativen Auswirkungen eines geringeren Reservationslohns aufwiegen.
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Sozialhilfe

Die Sozialhilfe ist in der Schweiz durch kantonale Gesetze geregelt und
wird von den Gemeinden ausgerichtet. Diese verfiigen in Bezug auf die Gestaltung
ihrer Sozialhilfepolitik iiber einen grossen Handlungsspielraum. Zum Beispiel ent-
scheiden oft sie {iber die Hohe der Sozialhilfe. Zudem haben die grossen Stadte ihre
eigenen Aktivierungsmassnahmen eingefiihrt (Duell et al., 2010). Dies gilt auch fiir
zahlreiche Kantone sowie fiir weniger grosse Stidte und kleinere Gemeinden.

Die Sozialhilfequote nimmt mit dem Alter ab. 2012 bezogen insgesamt 3.1
% der Gesamtbevolkerung Sozialhilfe, aber nur 2.4 % der 56- bis 64-Jahrigen und
0.2 % der Personen ab 65 Jahren. Der sehr tiefe Anteil von Sozialhilfebeziechenden
ab dem Alter von 65 Jahren ist vor allem darauf zuriickzufiihren, dass diese Alters-
gruppe in den meisten Féllen Ergdnzungsleistungen zur AHV beanspruchen kann,
um ihren Existenzbedarf zu decken.

Allerdings nimmt der Anteil der Personen, die Sozialhilfe beziehen, seit
der Krise zu, namentlich bei den 55- bis 64-Jéhrigen. So erhohte sich dieser Anteil
bei den 56- bis 64-Jdhrigen von 2011 bis 2012 um 10 %. Der Anteil der Personen
iiber 65 Jahre ist hingegen seit 2009 riicklédufig. Gemédss dem BFS lésst sich diese
Entwicklung mit dem Ausbau der bundesrechtlichen Erginzungsleistungen zur
AHV/IV erklaren, die nun auch die Pflegekosten libernechmen , die vorher zulasten
der Sozialhilfe ging (BFS, 2013).

Gemiss einer Studie, die in 13 Stiddten durchgefiihrt wurde, hatte die Fi-
nanzkrise dank der raschen Erholung des Wirtschaftsklimas in der Schweiz keine
allzu grossen sozialen Auswirkungen (Salzberger, 2012). Die Zahl der Personen
iiber 50 Jahre, die Sozialhilfe beziehen, hat dennoch zugenommen. Die meisten un-
tersuchten Stidte verlangen die Arbeitssuche nur bis zum Alter von 55 Jahren und
schrianken den Zugang zu den aktiven Massnahmen im Hinblick auf die Riickkehr in
den Arbeitsmarkt ab dem 50 oder 55 Jahren ein. Diese Praxis beruht auf Kosten-
Nutzen-Uberlegungen, mit denen angesichts der Schwierigkeiten, die mit der beruf-
lichen Wiedereingliederung élterer Sozialhilfebeziehender verbunden sind, eine
Optimierung der Finanzmittel angestrebt wird. Denn aufgrund von Vorurteilen ge-
geniiber dlteren Arbeitnehmenden, die als teurer, weniger flexibel und weniger lern-
und anpassungsfihig gelten, stellen die Arbeitgebenden tendenziell eher junge Per-
sonen ein, auch aus dem Ausland. Somit erscheint ein Kulturwandel beziiglich der
Aktivierung dlterer Sozialhilfebeziehender angezeigt. Diese Vorurteile lassen sich
durch eine Sensibilisierung der Arbeitgebenden ausrdumen (siehe Kapitel 4). Dazu
wire wahrscheinlich auch eine vermehrte interinstitutionelle Zusammenarbeit erfor-
derlich.
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Die wichtigsten Feststellungen

Obwohl das effektive Riicktrittsalter der Erwerbsbevdlkerung in der
Schweiz im Vergleich zum OECD-Durchschnitt hoch ist, tritt ein bedeutender An-
teil der Personen vorzeitig in den Ruhestand. Méanner und Frauen geben unterschied-
liche Griinde an, weshalb sie ab dem Alter von 58 Jahren nicht mehr erwerbstitig
sind: Wihrend bei den Méannern die Friihpensionierung im Vordergrund steht (60
%), gilt dies nur bei einem Drittel der Frauen, bei denen ein weiterer Drittel familia-
re und personliche Griinde anfiihrt. Eine grosse Zahl von Personen arbeitet jedoch in
der Schweiz nach der (Friih-)Pensionierung weiter, oft im Rahmen einer Teilzeitbe-
schiftigung, da es ohne negative Auswirkungen mdglich ist, (vorzeitig) eine Alters-
rente zu beziehen und parallel dazu ein Erwerbseinkommen zu erzielen.

Das Altersrentensystem

Anreize fiir einen vorzeitigen Altersriicktritt, aber auch fiir die unfreiwilli-
ge Frithpensionierung bestehen vor allem in der zweiten Séule des schweizerischen
Altersrentensystems. Erstens betrdgt das Mindestalter fiir den Rentenbezug 58 Jahre
und liegt somit deutlich unter dem Alter, das in der ersten Sdule gilt (62 Jahre fiir
Frauen und 63 Jahre fiir Ménner). Zweitens haben die Rentenkiirzungen keine ab-
schreckende Wirkung und zahlreiche Unternehmen haben zudem Modelle mit be-
sonders hohen Anreizen fiir Arbeitnehmer mit einer erfolgreichen beruflichen Lauf-
bahn geschaffen. Drittens sind Zwangspensionierungen bei vielen Unternehmen
noch immer eine verbreitete Praxis, obwohl die kiirzlich durchgefiihrten Reformen
den betroffenen Personen ermdglichen, anstelle der vorzeitigen Rente Leistungen
der Arbeitslosenversicherung zu beziehen, was frither nicht moglich war. Viertens
steigen die Beitrdge (Altersgutschriften) gemiss den gesetzlichen Vorschriften mit
dem Alter an, was sich negativ auf die Anstellung und Weiterbeschéftigung von
ilteren Arbeitnehmenden auswirken konnte. In der Praxis ist die Staffelung der Al-
tersgutschriften nach Altersgruppe jedoch weniger ausgeprigt als das gesetzlich
vorgesehene Minimum. Die Modelle, die im Rahmen der zweiten Sdule bestehen,
sind sehr unterschiedlich und gehen oft {iber die gesetzlich vorgegebenen Mindest-
vorschriften hinaus. Hingegen sind bestimmte Arbeitnehmende nicht versichert:
jene, deren Erwerbseinkommen unter der gesetzlich festgelegten Eintrittsschwelle
liegt. Dabei handelt es sich vor allem um Frauen, die Teilzeit arbeiten und/oder tiefe
Lohne beziehen.

Aus der Analyse der ersten Sdule, des umlagefinanzierten Offentlichen
Rentensystems oder der AHV, ergeben sich zwei wichtige Feststellungen. Zunachst
ist die in diesem Rahmen vorgesehene Umverteilung notwendig, um angemessene
Altersrenten zu gewihrleisten, insbesondere fiir hochaltrige Rentnerinnen und Rent-
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ner. 2012 bezogen 12.2 % der AHV-Beziehenden Ergéinzungsleistungen; dabei han-
delte es sich insbesondere um Frauen tiber 85 Jahre. Sodann kann die Plafonierung
Frauen davon abhalten, ihren Beschéaftigungsgrad zu erhéhen und vermehrt Vollzeit
zu arbeiten (geméss Plafonierung darf die Summe der beiden Einzelrenten eines
Ehepaars hochstens 150 % der Maximalrente betragen).

Das schweizerische Altersrentensystem wird seit seiner Einfiilhrung perio-
disch revidiert. Seit der letzten Uberpriifung durch die OECD im Jahr 2003 wurde es
jedoch nur geringfiigig gedndert (OECD, 2003). Die 11. Revision der ersten Séule
wurde zweimal abgelehnt, zunédchst 2004 in einer Volksabstimmung und danach
2010 durch das Parlament. Abgesehen von gezielten Reformen wie der Strukturre-
form und der Revision der Finanzierung von Vorsorgeeinrichtungen der 6ffentlichen
Hand ist in Bezug auf die zweite Sdule letztmals 2006 eine umfassende Reformvor-
lage in Kraft getreten: der dritte und letzte Teil der 1. BVG-Revision. Einige Ele-
mente waren bereits 2005 eingefiihrt worden, um die Deckung durch die zweite
Sdule zu erweitern. In Studien wurde aufgezeigt, dass die Senkung der Eintritts-
schwelle das Altersvorsorgeniveau fiir die Betroffenen kaum verbessert. Einzig
kombiniert mit der Senkung des Koordinationsabzugs hat diese Massnahme einen
massgeblichen Einfluss auf das spétere Altersvorsorgeniveau der neu BVG-
Versicherten (mit Ausnahme des drmsten Teils der Bevolkerung).

Ende 2013 hat der Bundesrat den Vorentwurf zur Reform des Altersren-
tensystems, Altersvorsorge 2020, verabschiedet und bis Ende Mérz 2014 in die Ver-
nehmlassung gegeben. Nach der Auswertung der Ergebnisse wird der Bundesrat
dem Parlament bis Ende 2014 die diesbeziigliche Botschaft vorlegen. Mit dieser
Reform, die sich auf die erste und die zweite Sdule bezieht, wird das Ziel verfolgt,
das Leistungsniveau zu erhalten, langfristig eine ausreichende Finanzierung sicher-
zustellen und einen flexibleren Riickzug aus dem Erwerbsleben zu ermoglichen.
Ausserdem verbessert die Reform den Versicherungsschutz fiir Personen mit tiefen
Einkommen, mit mehreren Arbeitgebenden sowie fiir Teilzeitbeschéftigte, was zu
einer hoheren Ersatzquote fiir Léhne zwischen CHF 20 000 und CHF 50 000 fiihren
sollte.

Die folgenden Elemente der Vorlage A/tersvorsorge 2020 konnten tatsdch-
lich die Anreize fiir eine ldngere Erwerbstitigkeit erhdhen: i) Beriicksichtigung der
AHV-Beitrige, die von Personen bezahlt werden, die {iber das gesetzliche Rentenal-
ter hinaus arbeiten und nicht die Maximalrente erhalten; ii) Erh6hung des Alters, ab
dem die Rente vorbezogen werden kann, und iii) Angleichung der ersten und der
zweiten Sdule in Bezug auf das Mindestalter und das Referenzalter fiir den Renten-
bezug.
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Schlussfolgernd lésst sich festhalten, dass die Reformvorlage zwar insge-
samt gewisse Anpassungen der Parameter des derzeitigen Systems vorsieht, jedoch
keine Reform grosseren Ausmasses darstellt. Dies gilt insbesondere fiir das Renten-
alter, das sogenannte Referenzalter, das bis 2020 bei den Frauen von 64 auf 65 Jahre
erhoht und damit jenem der Ménner angeglichen werden soll. Die Schweiz ist eines
der wenigen OECD-Lander, die weder das Rentenalter bis 2060 auf 67 Jahre erho-
hen (oder dies planen) noch das Rentenalter an die Lebenserwartung koppeln. Mit
der Reform wire der Riickzug aus dem Erwerbsleben flexibler und ausgewogener,
doch die Finanzierung des Altersrentensystems erscheint langfristig nicht gesichert,
wenn nicht die Moglichkeiten gefordert werden, langer — und bei den Frauen haufi-
ger vollzeitlich — erwerbstitig zu sein.

Das Invalidenversicherungssystem

Das System der Invalidenversicherung (IV) hat sich in den letzten zehn
Jahren stark entwickelt. Realisiert wurden die 4. IV- (2004) und die 5. I[V-Revision
(2008) sowie der erste Teil der 6. IV-Revision (2012). Dabei wurden die Elemente
Aktivierung und Erwerbsfahigkeit von Invaliden ausgebaut. Die Massnahmen der
IV sind zwar auf jlingere Invalide ausgerichtet, aber mit den Massnahmen der 5. IV-
Revision, insbesondere mit der Fritherfassung und der Friihintervention, kann auch
die Beschiftigung von élteren Arbeitnehmenden gefordert werden. Obwohl Fort-
schritte erzielt wurden, scheinen die Unternehmen und Arbeitnehmenden den Stra-
tegiewechsel der IV noch nicht richtig wahrzunehmen.

Die IV-Teilrenten, deren Zahl bei den dlteren Arbeitnehmenden ansteigt,
sind ein wichtiges Instrument fiir die Aktivierung. Fiir die Betroffenen sind sie eine
Unterstiitzung im Hinblick auf die Riickkehr in den Arbeitsmarkt. Doch von 2007
bis 2009 hat die Erwerbstétigkeit von Personen ab 55 Jahren, die eine IV-Rente be-
ziehen, abgenommen. Im ersten Teil der 6. [V-Revision, der 2012 in Kraft getreten
ist, sind auch zusitzliche Massnahmen der IV fiir die Uberpriifung der ausgerichte-
ten Renten und die berufliche Eingliederung der Rentenbeziehenden vorgesehen.
Doch bislang sind kaum Auswirkungen dieser Massnahmen auf die &ltesten Arbeit-
nehmenden festzustellen. Rentenbeziehende, die mindestens 55 Jahre alt sind oder
seit tiber 15 Jahren eine Rente erhalten, sind von diesen Revisionen nicht betroffen.

Die Ergebnisse einer Studie zu den Verldufen bis zur Ausrichtung einer
IV-Rente zeigen, dass solche Verldufe in vielen Fillen durch Phasen von Instabilitét
und beruflicher Ausgrenzung geprégt sind. Eine Priaventionspolitik muss daher dar-
auf ausgerichtet sein, die mit diesen Phasen verbundenen Risiken méglichst frithzei-
tig zu erfassen und die Aktivierung auszubauen. In den letzten Jahren wurde die
interinstitutionelle Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen zustindigen Orga-
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nen ausgebaut. Dies ist ein wichtiger Ansatz, um die pluridisziplindren Kompeten-
zen der verschiedenen Institutionen zu nutzen und zu vermeiden, dass Versicherte
von einer Leistung zur ndchsten wechseln.

Im Rahmen der Reform Altersvorsorge 2020 wird vorgeschlagen, das Al-
ter zu erhdhen, ab dem in der zweiten Siule ein Ubergang vom Erwerbsleben in den
Ruhestand mdglich ist. Die Auswirkungen dieser Massnahme sollten genau verfolgt
werden. Durch diese Erhéhung konnten Gesuche um Leistungen der IV zunehmen.
Es wird wichtig sein, die Eintritte in das [V-Rentensystem von dlteren Arbeitneh-
menden zu iiberpriifen und fiir alle Altersgruppen die Priventionsmassnahmen im
Zusammenhang mit beschwerlichen Arbeiten und die Instrumentarien fiir die An-
passung der Arbeitsplétze auszubauen.

Arbeitslosenentschiidigung und Sozialhilfe

In der Schweiz ist die Arbeitslosenentschddigung grossziigig, die Leistungsvor-
aussetzungen sind im internationalen Vergleich jedoch recht streng. So miissen Ar-
beitslose jede von der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung (OAV) vermittelte zumutbare
Arbeit annehmen, deren Entléhnung nicht weniger als 70% des vorherigen Ver-
dienstes betrdgt. Die Schweiz gehort auch zu den OECD-Léndern mit relativ stren-
gen Sanktionsmoglichkeiten gegen Arbeitslose, die ihren Pflichten nicht nachkom-
men.

Die Arbeitslosenversicherung sieht fiir dltere Arbeitslose eine ldngere Bezugs-
dauer vor. Mit der 4. Revision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AVIG) im Jahr
2011 wurde die Bezugsdauer fiir iiber 55-Jahrige auf bis zu zwei Jahre verlidngert.
Gleichzeitig wurde die nach dem AVIG fiir den Anspruchserwerb erforderliche Bei-
tragszeit verldngert. Dariiber hinaus haben Frauen ab 60 Jahren und Minner ab 61
Jahren, die in den letzten vier Jahren vor Erreichen des gesetzlichen AHV-
Rentenalters arbeitslos werden, Anspruch auf weitere sechs Monate, sie konnen also
wihrend zweieinhalb Jahren Arbeitslosenentschiddigung beziehen, wohingegen die
unter 55-Jahrigen nur Anspruch auf ein Jahr haben. Schliesslich sind Arbeitslose sechs
Monate vor Erreichen des gesetzlichen Rentenalters von der Arbeitssuche befreit.
Betriebe und Arbeitnehmende scheinen die Arbeitslosenversicherung jedoch nicht als
Uberbriickung der Zeit bis zur Rente, d. h. als eine verkappte Friihrente zu missbrau-
chen, wie dies in den letzten Jahrzehnten in anderen OECD-Léndern der Fall gewesen
ist, namentlich in Finnland. Die 2014 in Frankreich durchgefiihrte Untersuchung zeigt,
dass der derzeitige sprunghafte Anstieg der Seniorenarbeitslosigkeit in vielen Fallen
eine Situation der Frithpensionierung im Kontext des Wegfalls einer Reihe staatlicher
Instrumente zur Finanzierung des vorzeitigen Erwerbsaustritts seit den 1980er-Jahren
widerspiegelt (OECD, 2014a).
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Die Sozialhilfe wird in der Schweiz durch kantonale Gesetze geregelt und von
den Gemeinden ausbezahlt, die bei ihrer Sozialhilfepolitik einen grossen Handlungs-
spielraum haben. Der Anteil der Sozialhilfebeziiger nimmt mit dem Alter ab, nament-
lich weil drmere Rentner in den meisten Fillen Ergénzungsleistungen zur AHV bezie-
hen. Bei den 46- bis 64-Jdhrigen steigt der Anteil der Sozialhilfebeziiger jedoch seit
einigen Jahren, was zum Teil auf die letzte AVIG-Revision zuriickzufiihren sein mag,
die einen Anstieg der Aussteuerungen bewirkt hat, namentlich aufgrund zu kurzer
Beitragszeiten. Es ist Besorgnis erregend, dass viele Gemeinden ab einem Alter von
55 Jahren nicht mehr zur Arbeitssuche verpflichten und ab einem Alter von 50 Jahren
nur noch wenige Hilfsmassnahmen fiir eine Riickkehr auf den Arbeitsmarkt anbieten.
Eine Anderung der Einstellung zur Aktivierung der {iber 50-jihrigen Sozialhilfebezii-
ger scheint daher angeraten. Dies wiirde wohl auch eine verstarkte interinstitutionnelle
Zusammenarbeit und mehr Partnerschaften mit verantwortungsvollen Betrieben erfor-
dern, die zur Einstellung dieser schwer vermittelbaren Personen bereit sind.

Endnoten

Dabei handelt es sich um Nichterwerbspersonen und Erwerbslose geméss ILO, die
nach den Griinden gefragt wurden, aus denen sie keine Stelle suchen. Bei den 50-
bis 57-Jdhrigen waren 2008-11 und 2012-13 9 % der Minner und 21 % der
Frauen nicht erwerbstitig, bei den 58- bis 64-Jdhrigen waren es 2008-11 28 % der
Mainner und 43 % der Frauen (2012-13: 26 % bzw. 39 %).

Mit dem Begriff Rente wird in der Schweiz und in diesem Bericht eine finanzielle
Unterstiitzungsleistung bezeichnet.

Das private, unabhéngige Forschungs- und Beratungsbiiro INFRAS ist seit 1976
fiir private und 6ffentliche Institutionen tétig.

Fiir Einkommen von CHF 9 400 bis 56 200 gilt ein reduzierter Beitragssatz zwi-
schen 4.2 % und 7.4 % (Stand 2014).

’ Bei einem Vermogen unter CHF 300 000 beléduft sich der Jahresbeitrag auf CHF
392 und ab einem Vermdgen von CHF 8 400 000 auf CHF 19 600 (Stand 2014).

Die fiir die Erziehung von Kindern (unter 16 Jahren) eingesetzten Jahre werden
angerechnet. Die Erziehungsgutschriften betragen das Dreifache der jéhrlichen
Minimalrente zum Zeitpunkt des Anspruchsbeginns. 2012 betrug diese Rente
CHF 41 760 und entsprach damit 48 % des nationalen Durchschnittseinkommens.
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Bei verheirateten Personen und bei den Partnern einer eingetragenen Partnerschaft
wird die Gutschrift je zur Hélfte auf die Partner aufgeteilt (OECD, 2013a).

Die Plafonierung wurde 1997 auf der Grundlage von Statistiken eingefiihrt, aus
denen hervorging, dass die Ausgaben eines Ehepaars dem Anderthalbfachen der
Ausgaben einer alleinstehenden Person entsprachen.

Beim Tod ihrer Mutter oder ihres Vaters haben Kinder Anspruch auf eine Waisen-
rente. Dieser Anspruch erlischt mit dem 18. Geburtstag oder bei Abschluss der
Ausbildung, spitestens jedoch mit dem 25. Geburtstag.

Fiir eine alleinstehende Person setzen sich die anerkannten Ausgaben wie folgt
zusammen: CHF 19 050 fiir den Lebensbedarf, CHF 13 200 fiir die maximal anre-
chenbare Bruttomiete und CHF 25 000 fiir den Hochstbetrag der Vergiitung von
Krankheits- und Invalidititskosten (OECD, 2013a).

Die in einem Heim lebenden AHV-Rentnerinnen und -Rentner erhielten durch-
schnittlich CHF 2 893.

2012 bestanden 1653 dem BVG unterstehende registrierte Vorsorgeeinrichtungen
privaten Rechts und 90 registrierte Vorsorgeeinrichtungen o6ffentlichen Rechts.
Hinzu kamen 330 nicht registrierte Vorsorgeeinrichtungen, die den vor- und iiber-
obligatorischen Teil versichern. Die Zahl der registrierten Vorsorgeeinrichtungen
hat von 2006 bis 2014 um knapp einen Fiinftel abgenommen (BFS, 2014).

Eine Person mit mehreren Teilzeitstellen bei mehreren Arbeitgebenden hat An-
spruch auf eine Versicherung in der zweiten Sdule, wenn ihr Gesamteinkommen
iiber dem minimalen Referenzlohn liegt. Die Beitrdge werden auf den verschiede-
nen Teillohnen erhoben
(http://www.bsv.admin.ch/kmu/ratgeber/00848/00859/index.html?lang=de).

Dabei handelt es sich um Daten zur Zahl der angemeldeten Stellensuchenden, zu
den Zugingen in die Arbeitslosigkeit und den Abgingen aus der Arbeitslosigkeit
sowie zu den Griinden fiir die Abgénge aus der Arbeitslosigkeit. Unter anderem
werden die folgenden Merkmale der Arbeitslosen beriicksichtigt: Alter, Ge-
schlecht, Zivilstand, Nationalitdt, Sprachkenntnisse, Qualifikation, ausgeiibte
Funktion, gesuchte berufliche Tétigkeit, vom Berater des regionalen Arbeitsver-
mittlungszentrums erwartete Schwierigkeiten bei der Stellenvermittlung, Region,
gewiinschter Beschéftigungsgrad und Mobilitét.

Siche https://www.news.admin.ch/message/index.html?lang=de&msg-id=50770
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Seit 2005 wurde der Umwandlungssatz von 7.2 auf 6.8% gesenkt
(http://www.bsv.admin.ch/kmu/ratgeber/00848/00859/index.html?lang=de).

Geschiedene Ehegatten sind den Witwen und Witwern gleichgestellt, wenn die
Ehe iiber zehn Jahre gedauert hat und die verstorbene Person fiir ihren Unterhalt
aufgekommen ist
(http://www.bsv.admin.ch/kmu/ratgeber/00848/00859/index.html?lang=de).

Einige Kapitalleistungen der zweiten Sdule (Freiziigigkeitsleistung, Erwerb von
Wohneigentum) wurden von der Erhebung, auf der die Grafik 3.3 beruht, nur un-
zureichend erfasst. Anscheinend hat ein Teil der Frauen, die diese Leistungen in
Kapitalform bezogen haben, diese nicht als Leistungen der beruflichen Vorsorge
angegeben.

Die Zuschldge werden von den Pensionskassen festgelegt, doch das BSV emp-
fiehlt, den Umwandlungssatz um 0.2 Prozentpunkte pro aufgeschobenes Jahr zu
erhohen.

Fiir die zwischen 1939 und 1947 geborenen Frauen wurden die Leistungen nur um
3.4 % pro Jahr gekiirzt.

Dabei handelt es sich nur um die Ersatzquote fiir die AHV und die berufliche
Vorsorge, ohne Beriicksichtigung des iliberobligatorischen Teils der zweiten Saule.

Diese Evaluation wurde anhand der AHV-Registerdaten, einer Datenbank, welche
die AHV-Registerdaten mit der SAKE verkniipft, und der Schweizerischen
Lohnstrukturerhebung durchgefiihrt.

2012 belief sich der durchschnittliche Bruttojahreslohn eines Arbeiters auf CHF
86 900 (OECD, 2013a).

Genauer gesagt sind 46 % der Neurentnerinnen und -rentner mit einer Vollrente
Personen iiber 50 Jahre. Bei den Beziigerinnen und Beziigern von Teilrenten lie-
gen die Anteile der dlteren Personen hoéher: 55 % bei den Dreiviertelsrenten, 57 %
bei den Halbrenten und 58 % bei den Viertelsrenten.

24 ,Vollrente* bezeichnet in diesem Bericht eine ganze IV-Rente, auf die eine versicherte

Person mit einem Invalidititsgrad (IV-Grad) von mind. 70% Anspruch hat. ,,Teil-
rente” umfasst folgende Bruchteile einer ganzen IV-Rente: Dreiviertelsrente (IV-
Grad mind. 60%), halbe Rente (IV-Grad mind. 50%), Viertelsrente (IV-Grad
mind. 40%).
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3, Neben der Schweiz handelt es sich um Australien, Belgien, Dédnemark, die Nieder-

lande, Norwegen, Osterreich und das Vereinigte Ko&nigreich (siehe
www.oecd.org/els/disability).

26. Diese Rate gilt fiir Arbeitslose ohne unterhaltspflichtige Kinder, die ein Taggeld
von iiber 140 CHF beziehen und keine IV-Rente ab 40 % Invaliditit erhalten.

Bibliographie

Arni, P., R. Lalive, und J. van Ours (2009), «How Effective are Unemployment
Benefit Sanctions? Looking Beyond Unemployment Exit», Institut zur Zu-
kunft der Arbeit (IZA), Diskussionspapiere, Nr. 4509, Bonn.

BAG — Bundesamt fiir Gesundheit (2012), «Allgemeine Informationen zum Kran-
kenversicherungsgesetz (KVG)», April, Bern.

Baumann, 1. und D. Oesch (2013), «Wiederbeschiftigung nach Betriebsschliessun-
gen im Industriesektor der Schweiz», Schlussbericht zuhanden des SECO, Li-
fe Course and Inequality Research Centre (LINES), Institut des sciences soci-
ales, Université de Lausanne.

Bertozzi, F., G. Bonoli und F. Ross (2008), «The Swiss Road to Activation: Legal
Aspects, Implementation and Outcomes», in W. Eichhorst, O. Kaufmann & R.
Konle-Seidl (eds.), Bringing the Jobless into Work? Experiences with Activa-
tion Schemes in Europe and the USA, Springer Verlag, Berlin.

Bertschy, K., A. Miiller, M. Marti und P. Walker (2010), «Herabsetzung der Ein-
trittsschwelle in der 1. BVG-Revision», Ecoplan, BSV, Beitriage zur Sozialen
Sicherheit, Forschungsbericht Nr. 8/10, Bern.

BFS — Bundesamt fiir Statistik (2014), «Berufliche Vorsorge in der Schweiz. Kenn-
zahlen der Pensionskassenstatistik 2006 - 2012», 13 - Soziale Sicherheit,
Neuchatel.

BFS (2012), «Aktives Altern», Demos Nr. 2, Newsletter Informationen aus der De-
mographie, Neuchatel.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ — 1 09

BFS (2013), «Schweizerische Sozialhilfestatistik 2012: Fallzahlen steigen in einzel-
nen Kantonen bis gut 10%», BFS Aktuell 13 - Soziale Sicherheit, Dezember,
Neuchatel.

Bianchi, D. (2013), «Gute Verpackung - schlechter Inhalt», Schwerpunkt Reform
Altersvorsorge 2020, Soziale Sicherheit, CHSS 5/2013, Bern.

Bieri, O., A. Itin, E. Nadai, A. Canonica, E. Flamand und S. Pluess (2013), «Formen
der interinstitutionellen Zusammenarbeit in der Schweiz: Bestandsaufnahme
und Typologie», Interface Politikstudien Forschung Beratung, Fachhochschu-
le Nordwestschweiz Hochschule fiir Soziale Arbeit, Evaluanda, BSV, Beitra-
ge zur Sozialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr. 11/13, Bern.

Bolliger, C., T. Fritschi, R. Salzberger, P. Ziircher, O. Hiimbelin (2012), «Eingliede-
rung vor Rente. Evaluation der Friiherfassung, der Frithintervention und der
Integrationsmassnahmen in der Invalidenversicherungy», Biiro Vatter, Politik-
forschung & Beratung, Berner Fachhochschule, Fachbereich Soziale Arbeit,
BSV, Beitrdge zur Sozialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr. 13/12, Bern.

Bonoli, G., F. Bertozzi und S. Wichmann (2010), «Anpassung der Rentensysteme in
der OECD: Reformmodelle fiir die Schweiz?», IDHEAP — Institut des hautes
études en administration publique, BSV, Beitrdge zur Sozialen Sicherheit,
Forschungsbericht Nr. 5/08, Bern.

BSV — Bundesamt fiir Sozialversicherung (2014), /V-Statistik 2013, Bern.

BSV (2012), AHV-Statistik 2012, Bern.

BSV (2013a), Schweizerische Sozialversicherungsstatistiken 2013, Bern.

BSV (2013b), «Invalidenversicherung: Zahlen und Fakten 2012. Steigerung der
beruflichen Eingliederung als Gegenstiick zu sinkenden Neurentenzahleny,

BSV Kommunikation, Bern.

BSV/SECO (2013), «Réponses au questionnaire de I’OCDE dans le cadre de
I’examen sur les travailleurs dgés en Suisse» [Beantwortung des OECD-
Fragenbogens im Rahmen der Studie tiber die dlteren Arbeitnehmenden in der
Schweiz], nur fiir den Dienstgebrauch, Bern.

Bundesrat (2009), Evaluation und Reformvorschlige zur Taggeldversicherung bei
Krankheit, 30. September.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



1 10 — 3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ

Bundesrat (2013), Berufliche Altersvorsorge 2020, Aussprachepapier vom
20. November 2013, Bern.

Biitler, M. und F. Teppa (2007), «The Choice between an Annuity and a Lump Sum:
Results from Swiss Pension Fundsy, Journal of Public Economics, 91.

Biitler, M. und M. Engler (2008), «Welche Rolle spielt der Faktor Gesundheit beim
Erwerbsriicktritt?», Die Volkswirtschaft 01/02-2008, Bern.

Cueni, D. (2011), «Die Auswirkungen der Altersgutschriften des BVG auf die Be-
schéftigungschancen édlterer Arbeitnehmer», in: «Zwei empirische Studien zu
aktuellen Fragestellungen der Schweizer Arbeitsmarktpolitik», Dissertation,
Universitit Basel, Basel.

D’Addio, A. und E. Whitehouse (2012), «Towards Financial Sustainability Of Pen-
sion Systems. The Role of Automatic-Adjustment Mechanisms in OECD and
EU Countries», BSV, Beitrdge zur Sozialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr.
8/12, Bern.

Degen, K. und R. Lalive (2013), «How Do Reductions in Potential Benefit Duration
Affect Medium-Run Earnings and Employment for Older Workers?», IZA
Workshop on Labour Markets and Labour Market Policies for Older Workers,
12. - 13. April, Bonn.

Dorn, D. und A. Sousa-Poza (2004), «Motives for Early Retirement : Switzerland in
an International Comparisony», Diskussionspapiere des Forschungsinstituts fiir
Arbeit und Arbeitsrecht, Nr. 99, Universitit St. Gallen.

Dorn, D. und A. Sousa-Poza (2007), «‘Voluntary’ and ‘Involuntary’ Early Retire-
ment: An International Analysis», [ZA-Diskussionspapier Nr. 2714, Bonn.

Duell, N. und K. Vogler-Ludwig (2012), «kEEO Review: Employment policies to
promote active ageing. Germany», European Employment Observatory
(EEQO), Briissel.

Duell, N., P. Tergeist, U. Bazant und S. Cimper (2010), «Activation Policies in
Switzerland », OECD Social Employment and Migration Working Papers
112, Editions de I"'OCDE, Paris.

EBO - Europiisches Beschiftigungsobservatorium (2012), «Bericht des Europii-

schen Beschiftigungsobservatoriums: beschiftigungspolitische MafBnahmen
zur Forderung des aktiven Alterns. Aktives Altern 2012», Lektorat C. Du-

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ — 1 1 1

chemin, L. Finlay, A. Manoudi, D. Scott; Bereitgestellt fiir die europdische
Kommission, GD Beschéftigung, Soziales und Integration, http://www.eu-
employment-observatory.net/.

Feld, L., C. Pfeil und C. Schaltegger (2012), «Steuerungsmechanismen in der
AHV», BSV, Beitrige zur Sozialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr. 7/12.

Fluder, R., R. Salzgeber, T. Fritschi, R. Pfiffner, O. Hiimbelin, H. Ruckstuhl, U.
Germann und K. Koch, (2013), «Verldufe und Profile von IV-
Neurentner/innen 2010. Analyse anhand der SHIVALV-Daten 2005-2010» ,
Berner Fachhochschule, Fachbereich Soziale Arbeit, BSV, Beitrige zur So-
zialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr. 10/13, Bern.

Kolly, M. (2012), «Altere Personen und Arbeitsmarktbeteiligung», Beitriige zur
Sozialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr. 11/12, BSV, Bern.

Lindley, R.M. und N. Duell (2006), Ageing and Employment: Identification of Good
Practice to Increase Job Opportunities and Maintain Older Workers in Em-
ployment, Study prepared for the European Commission, DG Employment
and Social Affairs, Warwick Institute for Employment Re-
search and Economix Research & Consulting.

MISSOC (2012), Vergleichende Tabellen zu den Arbeitslosen in den EU-Léndern.

OECD (2003), Vieillissement et politiques de ’emploi : Suisse [Alterung und Be-
schiftigungspolitik: die Schweiz], Editions OCDE, Paris.

OECD (2010a), «Sickness, Disability and Work: Breaking the Barriers. Switzer-
land», Country Notes — Key findings and policy challenges [Krankheit, Inva-
liditdt und Arbeit: Hemmnisse abbauen - Die Schweiz. Landernotizen — We-
sentliche Feststellungen und politische Herausforderungen],
http://www.oecd.org/els/soc/theoecdmentalhealthandworkproject.htm

OECD (2010b), Sickness, Disability and Work: Breaking the Barriers. A Synthesis
of Findings across OECD Countries [Krankheit, Invaliditdit und Arbeit:
Hemmnisse abbauen - Eine Zusammenfassung der Ergebnisse in OECD-
Léndern], Editions OCDE, Paris.

OECD (2013a), Renten auf einen Blick 2013 — OECD- und G20-Ldnder-

Indikatoren, Editions OCDE, Paris, http://dx.doi.org/10.1787/pension_glance-
2013-de.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014


http://www.oecd.org/els/soc/theoecdmentalhealthandworkproject.htm

1 12 — 3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ

OECD (2013b), Etudes économiques de I"OCDE : Suisse 2013 [Lénderbericht zur
Schweizer Wirtschaftspolitik 2013], Editions OCDE, Paris.

OECD (2014a), Vieillissement et politiques de [’emploi : France 2014. Mieux tra-
vailler avec I'dge [Alterung und Beschiftigungspolitik: Frankreich 2014. Bes-
sere Arbeit im Alter]. Editions OCDE, Paris.

OECD (2014b), Santé mentale et emploi : Suisse [Psychische Gesundheit und Be-
schiftigung: Schweiz], Editions OCDE, Paris.

OECD (2014c), Ageing and Employment Policies. Netherlands 2013. Working Bet-
ter with Age [Alterung und Beschéftigungspolitik: Die Niederlande 2013.
Bessere Arbeit im Alter], Editions OCDE, Paris.

Riedmiiller, B. und Schmalreck, U. (2012), «Die Lebens- und Erwerbsverldaufe von
Frauen im mittleren Lebensalter. Wandel und rentenpolitische Implikation»,
Projekt gefordert vom Forschungsnetzwerk Alterssicherung der Deutschen
Rentenversicherung Bund, Freie Universitit Berlin.

Sachverstindigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
(2011), «Gesetzliche Rentenversicherung: Priorititen fiir die Prdvention von
Altersarmut», Auszug aus dem Jahresgutachten 2011/12, Textziffern 510-541,
Wiesbaden.

Salzberger, R. (2012), «Kennzahlenvergleich zur Sozialhilfe in Schweizer Stidten,
Berichtsjahr 2012, 13 Stiadte im Vergleich», Berner Fachhochschule, Stadte-
initiative Sozialpolitik, Bern.

SECO - Staatssekretariat fiir Wirtschaft (2014), «Die Lage auf dem Arbeitsmarkt im
Mirz 2014», Bern.

Sidler-Brand, C. (2011), Lebensarbeitszeit — Eine qualitative Fallstudie am Beispiel
der Raiffeisenbanken, Dissertation Nr. 3985, Universitit St. Gallen, Difo-
Druck, Bamberg.

Stocker, M. (2012), «Zukunft der 2. Sdule - konsensfihige Losungsansétze aufzei-
geny, Soziale Sicherheit CHSS 1/2012, Bern.

Trageser, J., C. Marti und S. Hammer (2011), «Auswirkungen der Herabsetzung der
Eintrittsschwelle im Rahmen der 1. BVG-Revision auf Arbeitgebende und

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



3. ERHOHUNG DER ANREIZE FUR DIE WEITERFUHRUNGDER ERWERBSARBEIT IN DER SCHWEIZ — 1 13

Arbeitnehmende», INFRAS, BSV, Beitrige zur Sozialen Sicherheit, For-
schungsbericht Nr. 2/11, Bern.

Trageser, J., S. Hammer und J. Fliedner (2012a), «Altersriicktritt im Kontext der
demografischen Entwicklung», INFRAS, BSV, Beitrage zur Sozialen Sicher-
heit, Forschungsbericht Nr. 11/12, Bern.

Trageser, J., S. Hammer und J. Fliedner (2012b), «Altersriicktritt im Kontext der
demografischen Entwicklung. Anhang zum Forschungsbericht Nr. 11/12»,
INFRAS, BSV, Beitrdge zur Sozialen Sicherheit, Forschungsbericht Nr.
11/12, Bern.

Venn, D. (2012), «Eligibility Criteria for Unemployment Benefits: Quantitative

Indicators for OECD and EU Countries», OECD Social, Employment and
Migration Working Papers Nr. 131, Editions OCDE, Paris.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014






4. VERBLEIB IM ARBEITSMARKT UND REKRUTIERUNG VON ALTEREN ARBEITNEHMENDEN: ERMUTIGUNG DER ARBEITGEBENDEN — 1 15

Kapitel 4

Verbleib im Arbeitsmarkt und Rekrutierung von alteren
Arbeitnehmenden: Ermutigung der Arbeitgebenden

Die Reformen zur Verbesserung des Arbeitsangebots fiir dltere Arbeitnehmende
konnen nur Erfolg haben, wenn sie mit einer verstirkten Nachfrage nach dlteren
Arbeitskrdften seitens der Betriebe einhergehen, da andernfalls der Riickfall in die
Arbeitslosigkeit droht. Die Zuriickhaltung der Arbeitgebenden bei der Rekrutierung
dlterer Arbeitskrdfte ist zum Teil Ausdruck ihrer negativen Wahrnehmung der An-
passungsfahigkeit und Produktivitdt dieser Arbeitnehmenden, bis hin zur Altersdis-
kriminierung. Die Arbeitgebenden begriinden ihre Verhaltensweise jedoch auch mit
anderen, weniger subjektiven Faktoren. So wiirden beispielsweise mit zunehmendem
Alter Kosten der Arbeit deutlich steigen, namentlich die Beitrdge zur beruflichen
Vorsorge (zweite Sdule). Dieses Kapitel enthdlt eine zusammenfassende Darstellung
der Hemmnisse fiir den Verbleib im Arbeitsmarkt und die Rekrutierung dlterer Ar-
beitnehmender sowie der bewdhrten Praktiken innerhalb der Betriebe zur Forde-
rung der Qualitit der Arbeitsplitze fiir iiber 55-Jdhrige.

Die statistischen Daten fiir Israel wurden von den zustéindigen israelischen Stellen bereitgestellt, die fiir sie verant-
wortlich zeichnen. Die Verwendung dieser Daten durch die OECD erfolgt unbeschadet des volkerrechtlichen Status
der Golanhohen, von Ost-Jerusalem und der israelischen Siedlungen im Westjordanland.
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Uberblick iiber die von ilteren Arbeitnehmenden ausgeiibte Beschiiftigung
Nach Sektoren

Eine Untersuchung des BFS hat ergeben, dass der Anteil der dlteren Ar-
beitnehmenden zwischen 1996 und 2007 in der 6ffentlichen Verwaltung, dem Unter-
richtswesen, dem Gesundheits- und Sozialwesen, dem Sektor Verkehr und Nach-
richteniibermittlung und dem Baugewerbe am stirksten gestiegen ist, im Gastgewer-
be weniger stark (BFS, 2008). Im verarbeitenden Gewerbe ist ihr Anteil dagegen
leicht zuriickgegangen. Die Unterschiede bei der Altersstruktur in den verschiedenen
Wirtschaftssektoren lassen sich zuriickfithren auf die unterschiedliche Frithpensio-
nierungspraxis, die in einigen Sektoren iiblicher ist als in anderen, auf Pensionie-
rungsvereinbarungen in Gesamtarbeitsvertragen fiir Unternehmen, auf die Arbeits-
bedingungen, auf den Grad der Umstrukturierung und auf HR-Strategien fiir be-
triebsinterne Arbeitsmarkte.

Das anhand der SAKE ermittelte durchschnittliche Alter der Erwerbsbevolke-
rung ist im Verlauf der letzten zehn Jahre leicht gestiegen, von 40,1 Jahren im Jahr
2002 auf 41,4 Jahre im Jahr 2012, wobei diese Erhohung sowohl bei den Schwei-
zer/innen (von 40,7 auf 42 Jahre) als auch bei den Auslidnder/innen (von 37,3 auf
38,4 Jahre) zu beobachten ist. In bestimmten Sektoren hat sich diese Alterung deut-
lich rascher vollzogen, namentlich in den Sektoren Verkehr und Lagerei, freiberufli-
che, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen, Kunst, Unterhaltung und
private Haushalte, im Gastgewerbe sowie im Kredit- und Versicherungsgewerbe
(obwohl das durchschnittliche Alter in den beiden letztgenannten Sektoren unter
dem Durchschnittswert bleibt). Die Sektoren mit dem hochsten durchschnittlichen
Alter sind die Land- und Forstwirtschaft, die 6ffentliche Verwaltung sowie der Sek-
tor Kunst, Unterhaltung und private Haushalte.

Eine 2012 von INFRAS bei einer reprasentativen Stichprobe schweizerischer
Unternehmen durchgefiihrte Umfrage hat ergeben, dass der Anteil der iiber 58-
jéhrigen Arbeitskrédfte im Primédrsektor und in der offentlichen Verwaltung beson-
ders hoch ist: hier liegt bei etwa einem Viertel der Unternehmen der Anteil der dlte-
ren Arbeitnehmenden bei iiber 20% (Trageser et al., 2012b). Nur wenige grosse
Unternehmen beschéftigen einen hohen Anteil dlterer Mitarbeitender. In den kleine-
ren Unternehmen ist die Altersstruktur jedoch kontrastreicher: einige beschaftigen
keine, andere beschiftigen iiberwiegend édltere Mitarbeitende.
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Nach sozioprofessionellen Kategorien

Im Jahr 2012 waren die Ménner zwischen 55 und 64 Jahren bei den freien Be-
rufen, den anderen Selbststdndigen und dem obersten Management deutlich iiberrep-
rasentiert (Tabelle 4.1). Dasselbe gilt, mit Ausnahme der Kategorie Oberstes Mana-
gement, auch fiir Méanner, die nach Erreichen des Rentenalters (65 Jahre) weiterar-
beiten. Bei den Frauen zwischen 55 und 64 Jahren zeigt sich ein dhnliches Bild,
wenn auch weniger ausgeprigt. In der sozioprofessionellen Kategorie der ungelern-
ten Arbeitskréfte sind sie jedoch {liberreprasentiert. So hat eine Analyse der Beschéf-
tigungsstrukturen nach Berufen ergeben, dass Frauen iiber 55 Jahren bei den unbe-
stimmten und nicht zuteilbaren Beschéftigten und, wie die Ménner der gleichen
Altersklasse, bei den Beschéftigten in der Land- und Forstwirtschaft {iberreprésen-
tiert sind. Hervorzuheben ist auch, dass die 55- bis 64-jdhrigen Ménner in der Be-
rufsgruppe der Anlagen- und Maschinenbediener und Montierer iiberreprisentiert
sind.

Tabelle 4.1. Sozioprofessionelle Kategorien der Arbeitnehmenden ab 55 Jahren nach
Geschlecht, 2012

Anteil sozioprofessionelle Kategorie insgesamt

Insgesamt Méanner Frauen
55-64 Jahre ab 65 Jahren 55-64 Jahre ab 65 Jahren 55-64 Jahre ab 65 Jahren
Total 15 3 16 4 15 3
Oberstes Management 23 2 25 3 18 2
Freie und gleichgestellte Berufe 26 14 28 15 21 10
Andere Selbststandige 23 1" 24 12 21 9
Akademische Berufe und oberes Kader 13 2 14 2 12 1
Intermediare Berufe 14 2 15 2 13 1
Qualifizierte nichtmanuelle Berufe 15 2 14 2 16 2
Qualifizierte manuelle Berufe 14 4 15 4 13 5
Ungelernte Angestellte und Arbeiter 18 4 16 4 20 4

Quelle: Schatzungen anhand der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE) des BFS.

Welche Form der Arbeit ab dem Alter von 65 Jahren??

Es sind eher die Selbststéindigerwerbenden und die Leiter eigener Unternehmen
als die Arbeitnehmenden, die iiber das Rentenalter hinaus weiterarbeiten. Bei den
meisten Arbeitnehmenden, die nach Erreichen des Rentenalters weiterarbeiten, han-
delt es sich um Teilzeitbeschéftigte, die hdufig nur wenige Stunden in der Woche
arbeiten. Den Betrieben erlaubt die Beschéftigung von Rentnern eine Flexibilisie-
rung ihres internen Arbeitsmarktes. Zu den Griinden, die Arbeitgebende und Arbeit-
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nehmende fiir die Weiterarbeit nach dem vollendeten 65. Altersjahr angeben, geho-
ren vor allem, wie eine Analyse zeigt, die Beteiligung an langfristigen Projekten, die
Bedeutung der Rentner als «Reservearbeitskriafte» und ihr Nutzen bei Beratungsauf-
gaben (Hopflinger et al., 2006; Trageser et al., 2012a).

Rekrutierung und Verbleib im Arbeitsmarkt

Die Verfahren des Arbeitsmanagements in den Betrieben haben sich in den
letzten Jahren in einer Reihe von OECD-Léndern entwickelt. Dies gilt insbesondere
fiir die skandinavischen Lénder, die in diesem Bereich eine Vorreiterrolle spielen,
trifft aber auch auf Lander wie Deutschland zu, wo diese Problematik erst seit jiinge-
rer Zeit eine Rolle spielt. Theoretisch beriicksichtigen Altersmanagementkonzepte
alle im Betrieb vertretenen Altersstufen und beinhalten eine Reihe von Massnahmen
und Strategien in den Bereichen Rekrutierung, Kiindigungspraxis, Personalentwick-
lung, Vergiitungssysteme, Arbeitsorganisation, Dauer und Gestaltung der Arbeits-
zeit, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Entwicklung von Qualifikationen und
Kompetenzen, Wissenstransfer, Schulung und Sensibilisierung von Fiihrungskréften
und Produktionsleitern im Bereich Altersmanagement, betriebliche Gesundheitsfor-
derung und Forderung guter Arbeitsbedingungen.

In der Schweiz haben zwar einige Betriebe integrierte Altersmanagementstrate-
gien entwickelt, in den meisten fehlt ein explizites Konzept jedoch (noch), oder der-
artige Strategien werden nur fragmentarisch und implizit angewandt (Trageser et al.,
2012a; Manpower, 2007; Hopflinger et al., 2006). In einigen Féllen bestehen In-
strumente fiir das vorzeitige Ausscheiden aus dem Erwerbsleben neben Massnah-
men, die darauf abzielen, die Arbeitnehmenden im Betrieb zu halten und ihre Pro-
duktivitét zu steigern.

Es sind eher die grossen Unternehmen, die Altersmanagementstrategien entwi-
ckeln und eine Vielfalt geeigneter Massnahmen umsetzen. Noch vor wenigen Jahren
fanden sich die meisten altersbezogenen Massnahmen in den 6ffentlichen Verwal-
tungen, in einem Teil der «Old-Tech-Industrie» und im Bildungs- und Gesundheits-
bereich (Hopflinger et al., 2006). Die Befragungen, die im November 2013 im Rah-
men der OECD-Untersuchung in der Schweiz durchgefiihrt wurden, zeigen jedoch
ein zunehmendes Bewusstsein bei den Betrieben, hédufig nicht bedingt durch den
Arbeitskriftemangel sondern durch die zunehmende Alterung ihrer Mitarbeiterstruk-
tur.

Im Verlauf der letzten zehn Jahre wurden in der Schweiz eine Reihe von Unter-
suchungen zur Analyse der betrieblichen Praxis durchgefiihrt (zum Beispiel Jans et
al., 2003; Hopflinger et al., 2006; Manpower, 2007; Zdlch et al., 2009; Trageser et
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al., 2012a). Diese zeigen, dass in der Schweiz vornehmlich Modelle fiir die Teilzeit-
arbeit gegen Berufsende und zur Flexibilisierung der Arbeitszeit zum Einsatz kom-
men. Weitere Massnahmen betreffen die ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, die
interne Mobilitdt der Arbeitnehmenden oder die Arbeitsorganisation (namentlich
Trageser et al., 2012a und Hopflinger et al., 2006).

In vielen Schweizer Betrieben existiert noch kein Bewusstsein fiir das Potenzi-
al, das die élteren Arbeitnehmenden darstellen (Le Feuvre et al., 2013; Zolch et al.,
2009). Dariiber hinaus hat sich im Rahmen einer Untersuchung (Zolch et al., 2009)
herausgestellt, dass Klischees und Vorurteile in Bezug auf das Alter bestehen. Die
Schweiz ist hier keine Ausnahme: die negativen Darstellungen dlterer Arbeitneh-
mender in der Arbeitswelt und die damit verbundene Diskriminierung bleiben eines
der Haupthemmnisse fiir eine Verldngerung des aktiven Lebens in fast allen europi-
schen Landern (Eurofound, 2013).

Trotz einer Rekordbeschiftigungsquote bei den 55- bis 64-Jéhrigen in der
Schweiz, ist die Einstellungsrate bei den iiber 55-Jéhrigen im internationalen Ver-
gleich eher gering und liegt unter dem EU-Durchschnitt (Grafik 4.1). Auch die Un-
terschiede bei der Einstellungsrate nach Altersklassen sind in der Schweiz im Ver-
gleich zu den anderen européischen Landern verhdltnisméssig gross.

So zeigt eine Untersuchung der Auswirkung von Betriebsschliessungen und
Massenentlassungen im Industriesektor, dass die Betriebe sich vornehmlich um die
Rekrutierung jiingerer Arbeitnehmender bemiihen (Baumann und Oesch, 2013). Als
Datengrundlage bei dieser Untersuchung diente eine Erhebung bei den ehemaligen
Beschiftigten von fiinf mittelgrossen Industriebetrieben, die 2009 oder 2010 ge-
schlossen und ihre gesamte Belegschaft entlassen haben. Die Erhebung wurde 1,5
bis 2,5 Jahre nach der Kiindigung durchgefiihrt und hat ergeben, dass die Wahr-
scheinlichkeit der Wiederbeschéftigung nach der Kiindigung stark vom Alter ab-
héngt. Bei den unter 55-Jéhrigen hatten liber 80% 1,5 oder 2,5 Jahre nach der Kiin-
digung wieder eine Stelle gefunden, bei den 55- bis 59-Jéhrigen jedoch nur 53% und
bei den 60- bis 64-Jahrigen nur 13%. Eines der Ergebnisse der 6konometrischen
Analyse ist die Feststellung, dass die Wahrscheinlichkeit, wieder eine Stelle zu fin-
den, stirker vom Alter abhéngt als vom Geschlecht, vom Bildungsniveau und vom
Beruf zusammengenommen.
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Grafik 4.1. Einstellungs- und Separationsrate nach Altersklasse, europdische Lander,
2012
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a) Die Schatzung der Einstellungsrate der 55- bis 64-Jahrigen (25-54) basiert auf der Zahl der 55- bis 64-
Jahrigen (25-54) mit einer Betriebszugehdrigkeit von weniger als einem Jahr als Prozentsatz aller 54- bis
63-jahrigen (24-53) Arbeitnehmenden ein Jahr zuvor. Die Separationsrate ist definiert als die Differenz
zwischen der Einstellungsrate und der jahrlichen Nettobeschaftigungsveranderung, umgerechnet auf die
Grosse der Kohorte.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der Europaischen Erhebung Uber Arbeitskrafte (EU-
AKE).
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Nach einer von INFRAS durchgefiihrten Untersuchung richten Unternehmen
ihre Bemiithungen bei einem allfélligen Arbeitskraftemangel vor allem auf jiingere
Arbeitnehmende (Trageser und Hammer, 2012) (Grafik 4.2). Die Mehrheit der be-
fragten Unternehmen wiirde Personen ab 58 Jahren nur selten anstellen.

Grafik 4.2. Strategien der Unternehmen zur Deckung eines moglichen Arbeitskréfte-
mangels, Schweiz, 2011
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Quelle: Trageser, J. und S. Hammer (2012), «Altersriicktritt im Kontext der demografischen Entwicklung»,
Schwerpunkt Grundlagen der Reform der Altersvorsorge, Soziale Sicherheit 6/2012, Bern.

Die im Rahmen dieser Untersuchung befragten Unternehmen gaben mehrheitlich
an, in den vorangegangenen drei Jahren keine Arbeitnehmenden iiber 58 Jahren ange-
stellt zu haben, da von dieser Alterskategorie keine Bewerbungen eingegangen waren
oder geniigend jiingere Bewerbende zur Verfiigung gestanden hatten. Die letztgenann-
te Antwort gaben 88% der grossen Unternehmen, die auch héufiger als die KMU an-
gaben, das Profil der élteren Bewerbenden habe nicht dem Anforderungsprofil ent-
sprochen. Nach dieser Umfrage sind es jedoch die grossen Unternehmen, die am héu-
figsten Personen Uiber 58 Jahren anstellen, namentlich im Dienstleistungssektor und in
der offentlichen Verwaltung. Interessant ist auch, dass eine Minderheit der Unterneh-
men angab, dltere Bewerber seien, in abnehmender Reihenfolge, weniger leistungsfa-
hig, besdssen nicht die verlangten Qualifikationen, hétten ein hoheres Krankheitsrisiko
oder seien weniger motiviert (Trageser et al., 2012b).
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Die Rekrutierungsstrategien nach Alter werden in jedem Unternehmen durch ei-
ne Reihe von Faktoren beeinflusst: i) Vorurteile, Klischees und Diskriminierung, wie
zum Beispiel die Altersangabe in den Stellenanzeigen oder die Vorauswahl der Be-
werbenden nach Alter; ii) die Altersstruktur; iii) die Personalentwicklungsstrategien;
iv) das konjunkturelle Klima und die langfristigen Perspektiven; v) das Kosten-
/Produktivititsverhaltnis, das bei dlteren Arbeitnehmenden hdufig als ungiinstiger
wahrgenommen wird als bei jiingeren; vi) die Zeit, bis sich eine Neueinstellung renta-
bilisiert; vii) die Frithpensionierungspraktiken; und viii) der Arbeitskréftemangel. In
Kasten 4.1 sind einige Einstellungspraktiken von Unternechmen zur Veranschauli-
chung dargestellt.

Kasten 4.1. Einstellungspraktiken einiger Unternehmen in der Schweiz

Im Fall eines Verkehrsunternehmens mit 430 Beschaftigten sollen durch die Beschafti-
gung alterer Mitarbeitender die internen Wechsel begrenzt werden, wobei die Erwartungen
der alteren Arbeitnehmenden im Hinblick auf Beférderung und Karriere weniger hoch sind.

Ein Verkehrsunternehmen am Genfer See stellt jlingere Mitarbeitende wegen der sehr
langen Dauer der innerbetrieblichen Ausbildung ein, was auch ein Grund dafir ist, dass das
Unternehmen bemiiht ist, seine Mitarbeitenden solange wie mdglich zu behalten. Die Sai-
sonarbeit von Rentnern als Kapitane ist tblich.

Bei einer grossen Versicherungsgesellschaft gibt es so gut wie keine Rekrutierung
nach einem Alter von 60 Jahren. Als Grund wird angefiihrt, der Aufbau eines Netzwerks sei
fir einen Berater von entscheidender Bedeutung und wegen des erforderlichen Zeitaufwands
nach 60 Jahren nicht mehr méglich. Die Einarbeitungszeit dauere insgesamt zwei bis drei
Jahre.

Ein grosses internationales Unternehmen im Bereich der Herstellung von Verbrauchs-
gutern hat einen sehr grossen internen Arbeitsmarkt. Das Unternehmen verfolgt eine Strate-
gie der Rekrutierung junger Menschen, die dann in dem Unternehmen ihre Karriere machen.
Altere Arbeitnehmende werden nur eingestellt, wenn ihre Erfahrung einem bestimmten An-
forderungsprofil entspricht.

Eine grosse Universitatsklinik mit 10 000 Mitarbeitern auf 7 000 Arbeitsstellen in 120
Berufen verfolgt keine altersbezogene Einstellungsstrategie. Bei der Einstellung gewinnt die
Suche nach sehr spezifischen Kompetenzen jedoch immer gréssere Bedeutung. Der Anteil
der Uber 55-jahrigen Mitarbeitenden liegt in dieser Klinik bei 13% und die durchschnittliche
Betriebszugehdrigkeitsdauer betragt 12,5 Jahre. Die Branche ist vor allem bemuht, die Ge-
sundheitsberufe fiir junge Menschen attraktiver zu machen.

Eine grosse Einzelhandelsgenossenschaft hat eine Altersstruktur, die sie mit einem An-
teil der 55- bis 64-Jahrigen von 12% und einem Durchschnittsalter von 39 Jahren fiir ausge-
wogen halt. Das Unternehmen hat eine Strategie der Diversitat und des Altersmanagements
entwickelt. Es stellt Personen, die dies méchten, nach der Pensionierung wieder ein. Die
Beschaftigungsbedingungen sind fir die Rentner jedoch weniger giinstig, da sie statt der
sonst Ublichen zwei Jahre nur drei Monate Krankengeld erhalten.
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Ein Unternehmen der Uhrenindustrie mit 120 Beschaftigten hat keine besondere al-
tersbezogene Einstellungsstrategie und somit auch keine Altersgrenze. In der Praxis hat das
Unternehmen bereits Personen im Alter von 60 und mehr Jahren wegen ihrer Erfahrung und
ihrer Kompetenzen eingestellt. Das Unternehmen wurde im Jahr 2000 zundchst von einem
amerikanischen Konzern, 2013 dann von einem chinesischen Konzern tbernommen. Fir
seine geschlechtergerechte Lohnpolitik wurde das Unternehmen mit dem Gutesiegel Equal
Salary ausgezeichnet.

Bei einem Hersteller von Medaillen und Minzen, der aufgrund wirtschaftlicher Schwie-
rigkeiten unlangst von einigen ehemaligen Mitarbeitenden bernommen wurde, lauft eine
umfassende Umstrukturierung mit einem Sozialplan. Ein erheblicher Teil der Belegschaft ist
alter als 50 Jahre. Junge Mitarbeitende gibt es dagegen nur wenige. Das Unternehmen ist
sich dieses Ungleichgewichts und der Notwendigkeit der Einstellung jlingerer Arbeithehmen-
der bewusst. Der Sozialplan bericksichtigt den Bedarf des Unternehmens in Bezug auf die
Kompetenzen, nicht jedoch in Bezug auf das Alter.

Im Fall eines Unternehmens der Finanzbranche waren nur 7% der im Vorjahr einge-
stellten Mitarbeitenden alter als 50 Jahre. Diese geringe Einstellungsrate lasst sich durch
zwei Faktoren erklaren: auf der einen Seite haben die Personalleiter eine implizit negative
Einstellung zum Alter, auch wenn das Alter formal kein Auswahlkriterium mehr ist, und auf
der anderen Seite ist es wegen der langen Einarbeitungszeit ungewiss, ob sich ein neuein-
gestellter alterer Mitarbeitender rentieren kann.

Quelle: OECD-Untersuchung von November 2013 in der Schweiz.

Altersdiskriminierung

Das Diskriminierungsverbot, auch aufgrund des Alters, ist in der Bundesverfas-
sung festgeschrieben. Obwohl das Obligationenrecht einen gewissen Arbeitnehmer-
schutz vorsieht, finden derartige Bestimmungen bei der Einstellung nicht automa-
tisch Anwendung. Nach Hausmann (2008) muss daraus jedoch die Pflicht abgeleitet
werden, bereits im Bewerbungsverfahren die Personlichkeit des Stellensuchenden zu
schiitzen und diskriminierendes Verhalten zu unterlassen. Es existiert jedoch kein
Gesetz, das Diskriminierung verhindert. Der Nationalrat hat im September 2009 eine
parlamentarische Initiative zur Einfihrung eines Gesetzes gegen Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts, der ethnischen Herkunft, der Religion, der Weltanschau-
ung, der sexuellen Orientierung, einer Behinderung oder des Alters abgelehnt. In der
Praxis ist es folglich nicht verboten, in Stellenanzeigen eine Altersgrenze an-
zugeben. So hat zum Beispiel ein Ingenieur- und Architektenbiiro in einer Stellenan-
zeige, die im November 2013 in einer Schweizer Tageszeitung verdffentlicht wurde,
fiir eine Stelle als Vermesser und eine Stelle als Ausfiihrungsarchitekt eine obere
Altersgrenze von 40 Jahren angegeben.
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Fast alle OECD-Linder haben in der einen oder anderen Form Rechtsvor-
schriften oder Richtlinien gegen die altersbedingte Diskriminierung am Arbeitsplatz
verabschiedet. Die entscheidende Frage ist, ob ein solches Gesetz der Beschiftigung
dlterer Arbeitskrifte forderlich sein kann. Eine neuere Studie (Neumark und
Song, 2013) zeigt, dass dies in den Vereinigten Staaten der Fall ist, wo sich ein Ge-
setz gegen Altersdiskriminierung positiv auswirkt, da der Abbau der nachfrageseiti-
gen Hemmnisse die Umsetzung der im Rahmen der Renten- und Sozialschutzrefor-
men geschaffenen angebotsseitigen Anreize erlaubt, wodurch die Effekte dieser
Reformen verstdrkt werden. Die positiven Effekte betreffen nicht nur den Verbleib
der alteren Arbeitnehmenden im Arbeitsmarkt, sondern auch ihre Rekrutierung und
ihre berufliche Mobilitit. Eine Lehre, die aus dem OECD-Bericht Ldnger leben,
linger arbeiten gezogen werden muss ist, dass sich die Gesetzgebung, um die Al-
tersdiskriminierung wirksam bekdmpfen zu kdnnen, auf Informationskampagnen
und Leitlinien zur Forderung der bewéhrten Verfahren des Altersmanagements in
den Betrieben stiitzen muss (OECD, 2006).

Ein pragmatisches und vielversprechendes Instrument fiir niedrigqualifizierte
aber erfahrene Senioren scheint die von Péle Emploi in Frankreich entwickelte Rek-
rutierungsmethode per Simulation zu sein (OECD, 2014a). Dieses Instrument bietet
jedoch ebenso wenig die Gewihr, dass es bei der Einstellung keine Diskriminierung
mehr gibt, wie z. B. anonyme Bewerbungen, die keinen Einfluss auf die erste Aus-
wahlphase haben und auch eine mogliche positive Diskriminierung unterbinden
(Behaghel et al., 2011).

Arbeitsplatzschutz

In der Schweiz wie in anderen OECD-Léndern auch existiert ein faktischer Ar-
beitsplatzschutz fiir dltere Arbeitnehmende, da mehr als 95% der 55- bis 64-jéhrigen
Arbeitnehmenden einen unbefristeten Arbeitsvertrag haben (Tabelle 2.1). Anders als
in vielen OECD-Léandern gibt es in der Schweiz jedoch keine wesentlichen altersbe-
dingten Unterschiede bei der Separationsrate (Grafik 4.2). Eine mogliche Erklérung
hierfiir kdnnte sein, dass der Arbeitsplatzschutz in der Schweiz weniger streng ist als
im OECD-Raum (Grafik 4.3).

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



4. VERBLEIB IM ARBEITSMARKT UND REKRUTIERUNG VON ALTEREN ARBEITNEHMENDEN: ERMUTIGUNG DER ARBEITGEBENDEN — 125

Grafik 4.3. Schutz der stiandig beschiftigten Arbeitnehmenden gegen Einzel- und Mas-
senentlassungen?®, OECD-Linder, 2013
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a) Beitrag der Indikatoren in Zusammenhang mit dem Schutz der standig beschaftigten Arbeitnehmenden
gegen Einzelentlassungen und mit den fiir Massenentlassungen geltenden zusatzlichen Bestimmungen.
Die Balkenhdhe stellt den Wert des Indikators dar.

Quelle: OECD-Datenbank Arbeitsplatzschutz, Stand 2013, http://dx.doi.org/10.1787/Ifs-epl-data-en.

In der Schweiz steigen die Abgangsentschadigungen mit der Betriebszugeho-
rigkeitsdauer. Die Kiindigungsfrist nach zehn Anstellungsjahren betrdgt nur drei
Monate, Arbeitnehmenden tiber 50 Jahren mit einer Betriebszugehorigkeit von 20
Jahren sind jedoch wegen langfristiger vertraglicher Bindungen Abgangsentschidi-
gungen in Hohe von zwei bis acht Monatsgehéltern zu zahlen (OECD, 2013b und
OECD-Datenbank Arbeitsplatzschutz Stand 2013). Dariiber hinaus gilt bei Krank-
heit ein langerer Arbeitsplatzschutz (OECD, 2013a). So besteht ein Kiindigungs-
schutz nach Ablauf der Probezeit im Falle, dass die Kiindigung vom Arbeitgebenden
ausgesprochen wird und der Arbeitnehmende ohne eigenes Verschulden durch
Krankheit oder durch Unfall ganz oder teilweise an der Arbeitsleistung verhindert
ist, und zwar im ersten Dienstjahr wihrend 30 Tage, ab dem zweiten bis zum fiinften
Dienstjahr um 90 Tage und ab dem sechsten Dienstjahr um 180 Tage.

In einigen Betrieben gelten auch Regelungen zum besseren Arbeitsplatzschutz
fiir Arbeitnehmende ab einem bestimmten Alter. Dies ist zum Beispiel beim Sozial-
plan eines Unternechmens der graphischen Industrie mit Geltung bis 2018 der Fall,
der eine Beschiftigungsgarantie fiir Arbeitnehmende ab 58 Jahren bis zum gesetzli-
chen Rentenalter oder bis zur Frithpensionierung vorsieht'. Dariiber hinaus wurde
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die Kiindigungsfrist fiir die 55- bis 57-Jdhrigen um sechs Monate verldngert. Ein
anderes Beispiel ist ein nicht gewinnorientiertes KMU, das Arbeitnehmende ab 55
Jahren mit einer Betriebszugehorigkeit von zehn Jahren in der Regel nicht entlasst.

Die Auswirkungen eines verlédngerten Arbeitsplatzschutzes fiir &dltere Arbeit-
nehmende sind jedoch zweischneidig. Auf der einen Seite erhohen sich fiir die Be-
troffenen die Chancen des Verbleibs im Arbeitsmarkt, auf der anderen Seite sinken
jedoch ihre Einstellungschancen. Er kann auch zu vermehrten Kiindigungen kurz vor
Erreichen der Altersgrenze der geschiitzten Gruppe fiihren. Eine andere Moglichkeit
wire die Verldngerung des Arbeitsplatzschutzes in Abhéngigkeit von den Dienstjah-
ren durch Begrenzung der damit verbundenen finanziellen Risiken fiir das Unter-
nehmen. Dies ist in Osterreich der Fall, wo die Kiindigungskosten mit den Dienst-
jahren steigen. Eine Reform der Kiindigungsentschidigungsregelung (,,Abferti-
gung™) aus dem Jahr 2003 sicht einen Beitrag in Hohe von 1,53% der Brutto-
Lohnsumme an einen gemeinsamen Fonds vor. Im Fall der Kiindigung nach einer
Dienstzeit von mindestens 3 Jahren kann sich die gekiindigte Person entweder eine
Kiindigungsentschiddigung aus diesem Fonds auszahlen lassen oder fiir die Alters-
vorsorge im Fonds belassen. Im Fall des freiwilligen Ausscheidens besteht kein
Anspruch auf eine Kiindigungsentschidigung. Ziel dieser Reform war die Beseiti-
gung der Mobilititshemmnisse fiir Arbeitnehmende. Hofer et al. (2011) beobachten
eine gestiegene Mobilitdt auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt bei Personen mit
einer gewissen Anzahl an Dienstjahren, vornehmlich bei den Frauen, nennen als
einen weiteren Faktor fiir diesen Anstieg jedoch auch den wirtschaftlichen Auf-
schwung. Die Studie zeigt auch, dass die negativen Effekte der alten Regelung fiir
Personen mit einer Betriebszugehorigkeit unter fiinf Jahren nicht so schwerwiegend
waren, dass sie sich erkennbar auf die Mobilitét dieser Arbeitnehmenden ausgewirkt
hétten.

In der Schweiz ist die Verbleibsquote hoch

Die Schweizer Verbleibsquote bei den iiber 60-Jdhrigen war 2012 eine der
hochsten in den OECD-Léndern, hinter Norwegen, Schweden und Island (Grafik
4.4). Wie in vielen anderen Landern auch, ist diese Quote bei den Miannern etwas
hoher als bei den Frauen. Der verhéltnisméssig lingere Verbleib der sechzigjdhrigen
Maénner im Arbeitsmarkt ist in weniger als der Halfte der in Grafik 4.4 dargestellten
Lander gegeben. In den Landern, die bei der Beschéftigungsquote der 55- bis 64-
Jahrigen an der Spitze liegen, wie Norwegen, Schweden und Island, verbleiben die
Frauen ab 60 Jahren dagegen ldnger im Arbeitsmarkt als die Ménner.
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Grafik 4.4. Verbleibsquote ab 60 Jahren® nach Geschlecht, OECD-Linder, 2012
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a) 60- bis 64-jahrige Arbeitnehmende mit einer Betriebszugehoérigkeit von 5 oder mehr Jahren in Prozent
aller 55- bis 59-jahrigen Arbeitnehmenden 5 Jahre zuvor.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der nationalen Arbeitskrafteerhebungen.

Die hohe Verbleibsquote der dlteren Arbeitnehmenden in der Schweiz geht mit
einer mit dem Alter stark abnehmenden Mobilitét einher. Wahrend zwischen dem 2.
Quartal 2008 und dem 2. Quartal 2009 28% der 15- bis 24-jdhrigen Arbeitnehmen-
den die Stelle gewechselt haben, waren es bei den 25- bis 39-Jahrigen nur 10%, bei
den 40- bis 55-Jahrigen 6% und bei den 55- bis 64-Jahrigen nur 2% (BFS, 2012a).
Gemessen am Anteil der 50- bis 64-jahrigen Arbeitnehmenden, die im letzten Jahr
ihre Stelle gewechselt haben (7%), ist die Mobilitdt im Gastgewerbe am hochsten.
Im Handel, im Baugewerbe und im Sektor Verkehr und Nachrichteniibermittlung ist
sie ebenfalls verhéltnismassig hoch (zwischen 3,8 und 4%), im Gesundheits- und
Sozialwesen (etwa 2,5%) und der 6ffentlichen Verwaltung (etwa 1,8%) jedoch ge-
ringer (BFS, 2008). Die Unterschiede lassen sich durch die Saisonarbeit und die
physischen und psychischen Belastungen bei der Arbeit erkldren und spiegeln auch
die Personalentwicklungsstrategien wider.

Nach Angaben der im Rahmen der OECD-Untersuchung befragten Unterneh-
men kann der Verbleib der dlteren Arbeitnehmenden im Arbeitsmarkt bei bestimm-
ten Berufen/Funktionen fiir das Unternehmen vorteilhaft sein, wenn i) zwischen-
menschliche Beziehungen und Netzwerke von entscheidender Bedeutung sind (Be-
rater in der Finanz- und Versicherungsbranche), ii) die Kunden ebenfalls &lter sind,
und iii) die Instandhaltung alter Konsumgiiter und Investitionen verlangt wird. Die
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2012 von INFRAS durchgefiihrte Unternehmensbefragung bestitigt im Ubrigen,
dass die Unternehmen dem Verbleib élterer Mitarbeitender im Arbeitsmarkt mehr-
heitlich positiv gegeniiberstehen (Trageser et al., 2012b). Dariiber hinaus scheint ein
gewisser Paternalismus (vor allem in den KMU) eine Rolle zu spielen, wenn es dar-
um geht, dltere Arbeitnehmende zu halten, die dem Unternehmen iiber lange Jahre
«treu» geblieben sind. Die Unternehmen begriinden ihr Interesse an einer Weiterbe-
schéftigung élterer Arbeitnehmender, in abnehmender Rangfolge, mit der Zuverlas-
sigkeit, dem Verantwortungsbewusstsein, der Motivation, der Erfahrung, der Leis-
tung, der guten Gesundheit, der Kenntnis betrieblicher Abldufe, den Fachkenntnis-
sen und dem Umgang dieser Arbeitnehmenden mit den Kunden (Trageser et al.,
2012b). Im Rahmen der Fachkréfteinitiative und um mit gutem Beispiel voranzuge-
hen, priift der Bund die Moglichkeiten und Rahmenbedingungen fiir die Weiterbe-
schiftigung seiner Mitarbeitenden iliber das ordentliche Rentenalter hinaus (siche
Kapitel 1).

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die hohe Verbleibsquote von
dlteren Arbeitnehmenden in der Schweiz auf die folgenden Faktoren zuriickzufiihren
ist: 1) Vertrauen der Unternehmen in die élteren Mitarbeitenden; ii) Anerkennung
ihrer Loyalitét, die auch eine Vorbildfunktion fiir die jiingeren Mitarbeitenden hat;
iii) unternehmensspezifische Kenntnisse und Erfahrung dieser Mitarbeitenden; iv)
Wissenstransfer an die jiingeren Mitarbeitenden (Trageser et al., 2012b; Hopflinger
et al., 2006).

Freiwillige und zwangsweise Friihpensionierung

Wie in vielen europdischen Landern, waren die Frithpensionierung und der
Riickgriff auf Invalidenrenten bei schweizerischen Unternehmen lange Zeit beliebte
Instrumente im Rahmen von Umstrukturierungen und zum Abbau von Personal-
iiberbestinden (Jans et al., 2003). In einer ganzen Reihe von Unternehmen werden
noch Friithpensionierungspraktiken angewandt, die auf den Moglichkeiten der zwei-
ten Siule, den «AHV-Uberbriickungsrenten» (vorliufige Renten bis 65 Jahre) und
der zwangsweisen Frithpensionierung beruhen. Die im Jahr 2012 von INFRAS
durchgefiihrte Unternehmensbefragung hat ergeben, dass es bei einem Drittel der
Unternehmen Regelungen der «AHV-Uberbriickungsrente» gibt. Diese sind in gros-
sen Unternehmen hiufiger zu finden. Zwei Drittel der Einrichtungen der offentli-
chen Verwaltung wenden diese Regelung an (Trageser et al., 2012b). So gilt beim
Bund zum Beispiel ein Modell der AHV-Uberbriickungsrente mit einem flexiblen
Pensionierungssystem ab einem Alter von 61 Jahren®.

Nach Angaben des BFS hat die Friihpensionierungsquote, berechnet iiber die
finf Jahre vor dem gesetzlichen Rentenalter’, 2006 einen Hochstwert erreicht
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(21,4% der Erwerbspersonen + Personen im Vorruhestand), ist seitdem aber zuriick-
gegangen und lag 2010 bei 17,1% (BFS, 2012a). Je nach Wirtschaftszweig gibt es
erhebliche Unterschiede bei der durchschnittlichen Friihpensionierungsquote zwi-
schen 2005 und 2010. In den Branchen «Land- und Forstwirtschaft» (6,9%) und
«Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie» (10,0%) trat weniger als einer von
zehn Arbeitnehmenden vorzeitig in den Ruhestand. Bei den Arbeitnehmenden der
Branche «Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen» wurde die
hochste Friihpensionierungsquote (45,8%) registriert, gefolgt von den Branchen
«Verkehr und Lagerei» (34,7%) und «Offentliche Verwaltung» (32,8%). Die Befra-
gung der Unternehmensvertreter im Rahmen der OECD-Untersuchung hat ergeben,
dass die Arbeitnehmenden der Branche «Erbringung von Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen» die Frithpensionierung inzwischen hiufig als ein Recht be-
trachten.

In der Schweiz scheint es kein gesetzliches Verbot der zwangsweisen Friih-
pensionierung durch die Unternehmen zu geben, weshalb diese Praxis von vielen
schweizerischen Unternehmen angewandt wird. Allerdings ist sie inzwischen inso-
fern eingeschrankt worden, als der von der zwangsweisen Pensionierung bedrohte
Arbeitnehmende jetzt die Wahl zwischen der Friihpensionierung und der aktiven
Arbeitssuche mit Bezug von Arbeitslosenentschiadigung hat (siche Kapitel 3). Das
Vereinigte Konigreich war 2013 das einzige EU-Land, das jede Festlegung eines
Alters fiir eine Zwangspensionierung verbietet (Kasten 4.2). Dies ist auch in vier
nicht europdischen OECD-Landern der Fall (Australien, Kanada, Vereinigte Staaten
und Neuseeland). In einem Dutzend weiterer Lénder ist die zwangsweise Pensionie-
rung vor einem bestimmten Alter nicht mdglich. Dabei handelt es sich hiufig um
das gesetzliche Rentenalter, was jedoch beispielsweise fiir den Privatsektor in Frank-
reich und Danemark nicht gilt.

Angesichts der Alterung ihrer Arbeitnehmenden auf der einen Seite und des
niedrigen Zinsniveaus auf der anderen Seite haben die Unternehmen begonnen, ihre
spezifischen Abmachungen zur beruflichen Vorsorge in der zweiten Saule zu iiber-
denken. Die in den Unternehmen bestehenden Vorsorgemodelle sind sehr heterogen
und auf ganz unterschiedliche HR-Strategien ausgerichtet (Zanella, 2012). So mes-
sen zum Beispiel bestimmte grosse Unternehmen grossziigigen Vorsorgeleistungen
keine grosse Bedeutung bei, da sie gemiss der Logik der «Principal-Agent»-Theorie
versuchen, ihre Mitarbeitenden mittels kurzfristig wirkenden Anreizen zu motivie-
ren, wihrend sich andere Unternehmen eher an der «Stewardship»-Theorie ausrich-
ten, verantwortungsbewusster sind und gute Leistungen der Pensionskassen fiir
wichtig halten (Bruggmann, 2012).
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Kasten 4.2. Zwangsweise Frithpensionierung, OECD-Léander, 2013
Verboten ohne Altersgrenze

Australien: Verboten gemass Age Discrimination Act 2004

Kanada: Seit 2009 in allen Provinzen und seit 2012 auf Bundesebene verboten
Vereinigte Staaten: Seit 1986 verboten

Neuseeland: Seit 1999 verboten

Vereinigtes Konigreich: Seit 2011 verboten

Nicht vor einem bestimmten Alter

Mindestens 60 Jahre und schrittweise immer haufiger mit 65 Jahren: Korea und
Japan

65 Jahre: Belgien, Griechenland, Italien, Luxemburg

65 Jahre und ein Monat: Deutschland und Niederlande

67 Jahre: Schweden

68 Jahre: Finnland

70 Jahre: Frankreich (Privatsektor), Island, Portugal und Norwegen

75 Jahre: Danemark

Quelle: Antworten der Lander an die OECD.

Gemiss der INFRAS-Umfrage plant die Mehrheit der Unternehmen derzeit
nicht, die bestehenden Mdoglichkeiten zur Frithpensionierung zu dndern (Trageser et
al., 2012b). Dariiber hinaus haben einige Unternehmen in jiingerer Zeit beschlossen,
keine grossziigigen Frithpensionierungsregelungen mehr anzubieten, wéhrend ande-
re neue Modelle einfiihren, wie die vorzeitige Teilpensionierung. Dies ist zum Bei-
spiel bei einer grossen Genossenschaft im Detailhandelssektor der Fall, wo eine
Teilpensionierung heute zwischen 58 und 70 Jahren moglich ist. Um Beschéftigung
und vorzeitige Teilpensionierung der zweiten Séule miteinander zu verbinden, miis-
sen die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit um mindestens 20% kiirzen. Zur Berechnung
der Rente werden die drei besten Jahre beriicksichtigt. Dieses System wurde vor
einem Jahr eingefiihrt, und es hat sich herausgestellt, dass es die Frauen sind, die
frith und schnell in Rente gehen mochten. Das Unternehmen zahlt die «AHV-
Uberbriickungsrente», so dass praktisch alle Mitarbeitenden im Alter von 64 Jahren
ausscheiden. Finige Unternehmen des Finanzgewerbes haben Teilpensionierungs-
modelle eingefiihrt (oder planen dies).

Die Erwerbsaustritte vor dem gesetzlichen Rentenalter sind je nach Wirt-
schaftszweig und dem Grad der physischen und psychischen Belastung aus einem
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unterschiedlichen Blickwinkel zu betrachten. Im Baugewerbe zum Beispiel hat sich
der Gesamtarbeitsvertrag fiir den flexiblen Altersriicktritt von 2003 positiv auf den
Verbleib im Arbeitsmarkt von dlteren Arbeitnehmenden ausgewirkt (siche Kasten
4.3). Ahnliche Bedingungen wurden 2008 fiir das schweizerische Marmor- und Gra-
nitgewerbe, 2009 fiir den Geriistbau und 2010 fiir das schweizerische Dach- und
Wandgewerbe festgelegt und fiir allgemeinverbindlich erklért.

Kasten 4.3. Der Gesamtarbeitsvertrag fiir den flexiblen Altersriicktritt im schweize-
rischen Baugewerbe

Im Baugewerbe wurde, gestitzt auf eine Vereinbarung zwischen Arbeitgebenden
und Gewerkschaften, ein Gesamtarbeitsvertrag fur den flexiblen Altersrucktritt ab dem
60. Altersjahr abgeschlossen. Dieser Gesamtarbeitsvertrag ist 2003 in Kraft getreten und
gilt nicht fiir das leitende Personal, das technische und kaufmannische Personal sowie
das Kantinen- und Reinigungspersonal eines unterstellten Betriebes. Anspruch auf die
volle Rentenleistung hat nur ein Arbeithehmender, der wahrend mindestens 15 Jahren
innerhalb der letzten 20 Jahre und davon die letzten sieben Jahre vor dem Leistungsbe-
zug ununterbrochen in einem Betrieb geméass Geltungsbereich des Gesamtarbeitsver-
trages eine beitragspflichtige Beschaftigung ausgetlibt hat. Da dieser GAV fir allgemein-
verbindlich erklart wurde, gilt er auch fir den Personalverleih.

Die von den Sozialpartnern gegriindete und verwaltete Stiftung Flexibler Alters-
rucktritt (FAR) zahlt gegen einen Beitrag des Arbeithnehmenden (1% des massgeblichen
Lohnes) und des Arbeitgebenden (4% des massgeblichen Lohnes) Uberbriickungsren-
ten (bis Erreichen des AHV-Alters). Die Hohe der Rente hangt von den Anstellungsjah-
ren in der Branche ab. Die reduzierte Uberbriickungsrente kann auch bei einer etwa
20%-igen Beschéaftigung bezogen werden. Vor der Einfihrung dieser Mdglichkeit sind
viele Menschen lange vor dem 60. Altersjahr aus dem Erwerbsleben ausgeschieden,
waren arbeitslos oder standen dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung und bezogen hau-
fig Invalidenrenten.

Seit der Griindung der Stiftung FAR wurden 11 902 Renten ausbezahlt. Fast 7 000
Bezliger dieser Renten haben das ordentliche Rentenalter erreicht. Nach Angaben der
Sozialpartner besteht der positive Effekt dieses Instruments darin, dass die Arbeitneh-
menden spater aus dem Unternehmen ausscheiden, da die Motivation zur Weiterarbeit
bis mindestens zum 60. Altersjahr starker ist. Die Arbeitgebenden haben ihrerseits die
Arbeitsbedingungen so angepasst, dass die Arbeithehmenden solange wie mdglich in
Beschaftigung bleiben kénnen.

Quelle: http://www.far-suisse.ch/far_de/far_de_10.html
http://www.efbww.org/default.asp?lssue=2010%20-%20Early%20retirement&Language=DE.
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Vergiitung und Produktivitiit
Laufbahn und Lohnprofile

Die Vergiitung der 55- bis 59-jahrigen Arbeitnehmenden in Vollzeitdquivalent
ist in der Schweiz im Vergleich zur Vergiitung der 25- bis 29-Jdhrigen relativ hoch
(2010 im Verhéltnis von 1,48 gegeniiber 1,34 im OECD-Durchschnitt, siche Tabelle
2.1). Muss daraus abgeleitet werden, dass das Lohn-Altersprofil bei allen Lohnkar-
rieren in der Schweiz steil verlduft? Die Beantwortung dieser Frage erfordert zu-
nédchst einmal die Verfolgung der Laufbahn und des Lohnprofils einer Kohorte von
Arbeitnehmenden. Dieser Ansatz, dem Andrieux und Chantel (2012) in Frankreich
gefolgt sind, erlaubt die Bereinigung um den Kompositionseffekt des fritheren Ar-
beitsmarktaustritts der weniger Qualifizierten in jenem Land. Die Studie beschreibt
die Laufbahnen und das Einkommen von Personen des Jahrgangs 1942 am Ende
ihres Erwerbslebens im 6ffentlichen und privaten Sektor. Dabei hat sich vor allem
herausgestellt, dass das Einkommen zwischen dem 50. Altersjahr und dem Ende des
Erwerbslebens bei mehr als der Hilfte der Arbeitnehmenden stagniert, ausser bei
denjenigen, die bis zur Rente Vollzeit gearbeitet haben. Es wére interessant, eine
entsprechende Studie in der Schweiz durchzufiihren, um besseren Aufschluss iiber
die individuellen Lohnkarrieren zu erhalten.

Das Lohnverhéltnis zwischen dlteren und jlingeren Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern in den verschiedenen Wirtschaftszweigen wird durch mehrere Faktoren
beeinflusst: die Lohnpolitik gegeniiber Berufseinsteigern, der relativ hohe Anteil an
Fiihrungskriften bei den iiber 55-Jahrigen, der Anteil der Berufe, in denen Erfahrung
wichtig ist, die Beschéftigungsstruktur nach Alter in jedem Wirtschaftszweig sowie
das Weiterbildungsniveau nach Alter.

Wie die Studie des SECO (2013) bestitigt hat, werden Tieflohne* haufiger zu
Beginn der Berufslaufbahn erzielt: 2010 waren 22% der Stellen mit einem Stunden-
lohn unter 22 CHF durch Jugendliche unter 25 Jahren besetzt, gegeniiber 9% bei den
25- bis 34-Jahrigen und 6% bei den iiber 55-Jdhrigen. Dariiber hinaus werden tiefe
Lohne tiberwiegend bei geringer Dauer der Betriebszugehorigkeit gezahlt. Frauen
erzielten mit 12% mehr als doppelt so hdufig wie Ménner (5%) einen Stundenlohn
von unter 22 Franken’. Insgesamt waren 69% der betreffenden Tieflohnstellen durch
Frauen besetzt. In der Schweiz gibt es generell eine ausgeprigte Lohnungleichheit
zwischen den Geschlechtern, die im Alter zwischen 50 und 64 Jahren am grossten
ist.

In Grafik 4.5 sind die Lohn-Altersprofile nach Geschlecht in einigen OECD-
Léndern dargestellt. In der Schweiz handelt es sich dabei um den bei der Schweize-
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rischen Lohnstrukturerhebung ermittelten Bruttostundenlohn von vollzeitdquivalen-
ten Arbeitnehmenden im Jahr 2010. Das Lohnprofil steigt in der Schweiz vor allem
bis zu einem Alter von 40 bis 49 Jahren, wobei der Anstieg bei den Frauen deutlich
geringer ist als bei den Ménnern. Die Kurve steigt nur bei den 55- bis 59-jdhrigen
Mainnern leicht weiter, féllt jedoch bei beiden Geschlechtern ab einem Alter von 60
Jahren ab.

Grafik 4.5. Lohn-Altersprofile der Vollzeitbeschiftigten nach Geschlecht in vier OECD-
Landern, 2010
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Quelle: OECD Lohndatenbank.
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Erklirende Faktoren fiir die Lohnentwicklung nach Alter

Der Anteil der élteren Arbeitnehmenden mit einer langen Betriebszugehorigkeit
ist in der Schweiz relativ hoch, was sich in der Struktur der Lohne alterer Arbeit-
nehmender im Vergleich mit denen der Jiingeren widerspiegelt. Geméss den Daten
der Schweizerischen Lohnstrukturerhebung von 2010 haben die Vollzeitbeschéftig-
ten (40 Stunden) mit mehr als 20 Anstellungsjahren einen hoheren monatlichen
Bruttolohn erzielt als Arbeitnehmende mit einer Betriebszugehdrigkeit von weniger
als einem Jahr, und das mit einem Faktor von 1,44 (BFS, 2012b). Dieser Faktor
variiert deutlich je nach Wirtschaftszweig: im verarbeitenden Gewerbe ist er kleiner
(1,31), vor allem im Bereich der Energieerzeugung und -versorgung (1,17) und in
der Textil- und Bekleidungsindustrie (1,18), wéihrend er im Dienstleistungssektor
von 1,24 im Gesundheits- und Sozialwesen bis zu 1,53 bei den freiberuflichen, wis-
senschaftlichen und technischen Dienstleistungen reicht.

Das relativ hohere Lohnniveau der iiber 55-Jdhrigen scheint die Betriebe nicht
davon abzuhalten, sie im Arbeitsmarkt zu halten. Eine Dienstalterspramie kann im
Prinzip durch eine gute Kenntnis der Geschéftstitigkeit und die erworbenen unter-
nehmensspezifischen Kenntnisse gerechtfertigt sein. Verldsst ein Arbeitnehmender
das Unternehmen, so wird der mit seiner Erfahrung verbundene Teil seines Human-
kapitals entwertet. Hinzu kommt ein Risiko in Zusammenhang mit dem Lohn, da ein
dlterer Arbeitsloser hdufig einen geringeren Lohn akzeptieren muss, um wieder Ar-
beit zu finden.

In den meisten schweizerischen Unternehmen gibt es immer noch Lohnraster
nach Alter, die sich in vielen Fillen jedoch nicht durch die vorgenannten Faktoren
rechtfertigen lassen. Die von INFRAS durchgefiihrte Unternehmensbefragung zeigt,
dass der Lohn in der Halfte der Unternehmen mit zunehmendem Alter steigt, insbe-
sondere in den grossen Unternechmen. Nach Fliickiger et al. (2002) haben die aus-
senwirtschaftlich am weitesten gedffneten Unternehmen, im Gegensatz zu den aus-
schliesslich auf den heimischen Markt ausgerichteten Unternehmen, bereits 2002
damit begonnen, die Erfahrung hoher zu bewerten als die Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit. Insgesamt erachten die Unternehmen jedoch eine altersneutrale Lohnstruktur
als wichtig (Trageser et al., 2012b). Gemiss einer fiir die Stiftung Avenir Suisse im
Jahr 2006 durchgefiihrten Befragung in 800 Schweizer Unternehmen hingt das ne-
gative Altersbild, vor allem in den KMU, hauptsédchlich mit den héheren Lohnne-
benkosten, namentlich in Zusammenhang mit der 2. Sdule, und der Unmoglichkeit
einer Riickstufung des Lohns zusammen (Hopflinger et al., 2006).

Eine Studie zur Wiederbeschiftigung nach Betriebsschliessungen hat ergeben,
dass die 30- bis 49-jahrigen Arbeitnehmenden, die wieder eine Stelle gefunden hat-
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ten, ihr Lohnniveau halten konnten, wihrend die 50- bis 54-Jdhrigen Lohneinbussen
von 5%, die 55- bis 59-Jdhrigen von 11% und die iiber 60-Jahrigen von 18% hin-
nehmen mussten (Baumann et Oesch, 2013). Gemass 6konometrischen Analysen hat
das Alter einen wesentlich stdrkeren Einfluss auf das Lohnniveau der neuen Stel-
le als das Geschlecht oder die Ausbildung.

In bestimmten Sektoren ist der variable Lohnanteil sehr hoch. So lag der Anteil
der Sonderzahlungen, die oft einem Bonus gleichkommen, im Jahr 2010 im Finanz-
gewerbe bei 20,2% der Bruttolohnsumme, in der Versicherungsbranche bei 9,2%, in
der Pharmaindustrie bei 12,2% und bei den freiberuflichen, wissenschaftlichen und
technischen Dienstleistungen bei 8,5% (BFS, 2012b)°. Dabei war der Anteil der
Arbeitnehmenden mit 20 und mehr Anstellungsjahren gegeniiber dem der Arbeit-
nehmenden mit einer Betriebszugehorigkeit von weniger als einem Jahr in der
Pharmaindustrie und im Finanzgewerbe geringer als in den Wirtschaftszweigen ins-
gesamt, was im Versicherungsgewerbe und bei den freiberuflichen, wissenschaftli-
chen und technischen Dienstleistungen nicht der Fall war.

Zu den Kosten in Zusammenhang mit der Beschéftigung dlterer Arbeitskréfte
zdhlen, neben den héheren Beitrdgen an die 2. Sdule’, auch die hoheren Urlaubsan-
spriiche. Nach dem Obligationenrecht haben Arbeitnehmende ab einem Alter von 20
Jahren generell Anspruch auf mindestens vier Wochen Jahresurlaub. Obwohl das
Gesetz nicht nach dem Alter der Arbeitnehmenden unterscheidet, gewéhren Einzel-
und Gesamtarbeitsvertriage élteren Arbeitnehmenden oft fiinf Wochen. Den BFS-
Statistiken lasst sich entnehmen, dass die 50- bis 64-jahrigen Vollzeitbeschiftigten
2012 durchschnittlich 5,4 Wochen Urlaub hatten, gegeniiber 4,8 Wochen bei den 20-
bis 49-Jahrigen. Diese Differenz ist zwischen 2002 und 2012 geringer geworden.
Gemiss der INFRAS-Umfrage bieten zwei Drittel der Unternehmen altersabhingig
hohere Urlaubsanspriiche an, worin sie jedoch kein grosses Problem zu sehen schei-
nen (Trageser et al., 2012b). Dies liegt wohl daran, dass diese Praxis als eine Mass-
nahme der Gesundheitsvorsorge wahrgenommen wird.

Je nach den Konditionen der gewéhlten Krankenkasse kann auch Krankheit fiir
die Arbeitgebenden ein finanzielles Risiko darstellen. Daher kann es sein, dass der
Arbeitgebende aufgrund von Problemen mit dem Versicherungsschutz auf eine Rek-
rutierung verzichtet. Nur die Anstellung in einem Unternehmen, das iiber eine obli-
gatorische Erwerbsausfallsversicherung verfiligt (namentlich durch einen Gesamtar-
beitsvertrag), bietet die Moglichkeit, einen Schutz gegen Erwerbsausfall zu erlangen
(es muss kein Gesundheitsfragebogen ausgefiillt werden und der Arbeitnehmende ist
unabhéngig von seinem Gesundheitszustand geschiitzt). Die Aussichten élterer Ar-
beitnehmender, fiir Stellen rekrutiert zu werden, die einen Versicherungsschutz ge-
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gen Erwerbsausfall bei Krankheit bieten, sind nicht gilinstig, insbesondere nicht nach
einer Krankheit oder einer Eingliederungsmassnahme.

Produktivitiit
Heterogenitit der dlteren Arbeitnehmenden

In einem Kontext sehr unterschiedlicher beruflicher Laufbahnen und Tétigkei-
ten darf davon ausgegangen werden, dass die Streuung der Produktivitit der Arbeit-
nehmenden nach Beruf und Branche mit dem Alter zunimmt. In verschiedenen Sek-
toren und Landern durchgefiihrte Studien haben ergeben, dass die Produktivitidt zwi-
schen 30 und 40 Jahren oder zwischen 40 und 50 Jahren einen Hohepunkt erreicht
und danach abfallt. Weitere Analysen liefern differenziertere Ergebnisse (siche zum
Beispiel: Lindley und Duell, 2006; Gelderblom und Vos, 2009; Skirbekk, 2003;
OECD, 2014ac).

Daraus lisst sich schliessen, dass die Produktivitit der dlteren Arbeitnehmen-
den sehr heterogen ist und der Faktor der Erfahrung dabei eine grosse Rolle spielt. In
bestimmten Berufen trdgt die Erfahrung zu einer Steigerung der Produktivitét der
dlteren Arbeitnehmenden bei. In Berufen mit starker physischer und psychischer
Belastung kann die Dauer der Berufsausiibung die Produktivitdt dagegen beeintrach-
tigen. In manchen Féllen kann die abnehmende korperliche Produktivitit durch die
gesammelte Erfahrung kompensiert werden. Die positive Auswirkung der Erfahrung
auf die Produktivitdt des Einzelnen kann jedoch nach etwa zehn Jahren nachlassen.
Dariiber hinaus besteht die Gefahr, dass das erfahrungsbasierte Wissen in einem
dynamischen Berufsumfeld mit hoher Innovationsrate und/oder Einsatz neuer Tech-
nologien an Bedeutung verliert (Hopflinger, 2009). Empirische Studien zur Messung
des Erfahrungseffekts haben ganz unterschiedliche Resultate ergeben (Guest, 2013).

Auf zwei Schwachpunkte muss bei den Studien zur Produktivitdt der élteren
Arbeitnehmenden hingewiesen werden. Zum einen ihr Selektionseffekt, der dadurch
entsteht, dass nur Arbeitnehmende beriicksichtigt werden, die noch erwerbstitig
sind, was die Ergebnisse der Produktivititsmessung insofern verfilschen kann, als
davon auszugehen ist, dass diejenigen, die weiterarbeiten, noch in guter korperlicher
und mentaler Verfassung sind, wahrend die Produktivitit derjenigen, die aus dem
Arbeitsmarkt ausgeschieden sind, vermutlich geringer ist. Zum anderen sind sie mit
der Schwierigkeit der Bestimmung eines geeigneten Produktivitétsindikators kon-
frontiert, was die abweichenden Ergebnisse hinsichtlich des Zusammenhangs zwi-
schen Produktivitdt und Alter erklaren konnte (Bloom und Sousa-Poza, 2013).
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Objektive Indikatoren zur Messung der Produktivitdt, wie die Stiickzahlleis-
tung, konnen in bestimmten Wirtschaftszweigen, wie dem Dienstleistungssektor,
nicht angewandt werden. Eine andere Moglichkeit wéare, von der Produktivitit der
Arbeit auf betrieblicher Ebene auszugehen und sie mit der Zusammensetzung der
Belegschaft nach Alter ins Verhéltnis zu setzen. Dieser Ansatz erfordert jedoch eine
komplexe Analyse und eine Reihe von Kontrollvariablen, wie die Hohe des Kapital-
einsatzes, sowie eine Schétzung der Produktionsfunktionen unter Beriicksichtigung
der Altersstruktur der Beschiftigten, und damit auch eine umfangreiche Datenbank,
um den Altersklasseneffekt isolieren zu konnen. Kohorteneffekte, beispielsweise
aufgrund des Ausbildungsniveaus am Anfang des Erwerbslebens und der Intensitit
des lebenslangen Lernens, kdnnen den Vergleich der Produktivitit verschiedener
Altersklassen beeinflussen. Die subjektiven Indikatoren, sei es die individuelle Pro-
duktivitdt nach Einschidtzung eines Vorgesetzten, die Bewertung der Produktivitét
nach Alter durch das Management oder die Selbstbewertung durch die Arbeitneh-
menden, lassen sich einfacher messen, haben jedoch den grossen Nachteil, dass sie
unausgewogen sind, indem sie entweder zu viel Gewicht auf die interne Expertise
legen oder, im Gegenteil, vor allem Klischees widerspiegeln (Lindley und Duell,
2006; Zolch et al., 2009). Vorurteile konnen im Ubrigen auch dazu fiihren, dass
Unternehmen die Arbeitskapazitit ihrer dlteren Mitarbeitenden nicht voll ausschop-
fen, und auch die Arbeitnehmenden selbst konnen sich durch dieses negative Bild
beeinflussen lassen (Lindley und Duell, 2006). [llustriert wird dies durch eine in der
schweizerischen Finanzdienstleistungs- und Versicherungsbranche durchgefiihrte
Studie zur Messung der individuellen Produktivitat, die in Kasten 4.4 dargestellt ist.

Kasten 4.4. Individuelle Produktivitat nach Alter in der schweizerischen Finanz-
dienstleistungs- und Versicherungsbranche

Die Schweizerische Lohnstrukturerhebung 2010 hat ergeben, dass die leistungs-
bezogenen Lohnbestandteile in der Finanzdienstleistungs- und Versicherungsbranche
am hdchsten sind, im Gegensatz zu den dienstalterbedingten Lohnunterschieden.

Im Rahmen einer Master-Arbeit in einer Westschweizen Universitat wurde anhand
der Daten einer Versicherungsgesellschaft die Produktivitat/Performance jedes Beraters
intern durch den Personalverantwortlichen untersucht. Dabei hat sich unter anderem
herausgestellt, dass sich das Alter weder positiv noch negativ auf die Produktivitat aus-
wirkt. Die Untersuchung analysiert die von den Kundenberatern angewandten Strategien
anhand des SOC-Modells (Selektion, Optimierung, Kompensation). Die Berater greifen
eher auf Strategien der Optimierung und Kompensation zurtick, weniger auf Selektions-
strategien. Die Performance wird anhand des Wachstums und des Umsatzes gemessen.
Der Autor dieser Studie stellt fest, dass ein Individuum eine allfallige Abnahme seiner
fluiden Intelligenz durch Umgehungs- und Kompensationsstrategien ausgleichen kann,
zum Beispiel durch Ausnutzung kollektiver Massnahmen, durch Weiterbildung oder
durch Riickgriff auf externe Strukturen oder auch durch Uberdenken der eigenen Ziele.
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Dies lasst sich am Beispiel der Beratungstatigkeiten in Zusammenhang mit neuen Fi-
nanzprodukten veranschaulichen. Wahrend jiingere Berater ihre Kunden eher Gber alle
Produkte informieren und beraten wollen, treffen altere Berater eher eine Auswahl der
Produkte, die vorgestellt werden sollen. Diese Auswahl beruht auf grésserer Erfahrung
und besserer Kundenkenntnis. Ein weiterer diesbezliglicher Indikator betrifft die Salare:
es gibt einen festen und altersunabhangigen Lohnanteil und einen recht grossen variab-
len und leistungsbasierten Anteil. Da es keine grosseren altersabhangigen Lohnunter-
schiede gibt, kann davon ausgegangen werden, dass die Performance alterer Arbeit-
nehmender nicht automatisch geringer ist.

Quelle: OECD-Untersuchung von November 2013 in der Schweiz.

Internationaler Vergleich

Die durchschnittliche jahrliche Wachstumsrate der Arbeitsproduktivitit in der
Schweiz ist nicht nur seit 1995 geringer als im gesamten OECD-Raum, sie ist auch
rickldufig (Grafik 4.6). Eine altersbedingte Reduzierung der Arbeitsproduktivitét
muss daher vermieden werden, damit die Wachstumsrate der Produktivitdt nicht
noch weiter abféllt. Zunehmender Arbeitskraftemangel konnte hingegen fiir die Be-
triebe ein Anreiz sein, ihre Arbeitsorganisation zu optimieren und technologische
Loésungen zu finden, um die durchschnittliche Arbeitsproduktivitit zu steigern.

Grafik 4.6. Durchschnittliche jahrliche Wachstumsrate der Arbeitsproduktivitat, Schweiz
und OECD, 1995 - 2012
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Quelle: OECD-Produktivitdtsdatenbank.

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



4. VERBLEIB IM ARBEITSMARKT UND REKRUTIERUNG VON ALTEREN ARBEITNEHMENDEN: ERMUTIGUNG DER ARBEITGEBENDEN — 139

Es ist viel tiber die Auswirkung des Alters auf die Fahigkeit zur Anpassung an
neue Technologien diskutiert worden. Romeu Gordo und Skirbekk (2013) zeigen,
dass sich die erwerbstéitigen dlteren Arbeitnehmenden in Deutschland zwischen
1986 und 2006 den technologischen Verdnderungen gut anpassen konnten. Die For-
schung beschéftigt sich, zum Beispiel in Deutschland, mit der Entwicklung von In-
strumenten zur Verbesserung der Anpassungsfahigkeit der Arbeitnehmenden an die
neuen Technologien. Das Forschungsprogramm der Deutschen Forschungsgemein-
schaft umfasst auch die Suche nach technologischen Losungen bzw. die Anpassung
der Technologien an die Bediirfnisse der dlteren Arbeitnehmenden, wie beispiels-
weise altersgerechte Benutzerschnittstellen durch Anpassung von Software, Bild-
schirmen, Anzeigen, Suchfunktionen und Informationsverarbeitung an die Bediirf-
nisse der ilterer Arbeitskrifte®.

Innovative oder verbesserungsfihige Praxis in den Betrieben
Innerbetriebliche Flexibilitit und Mobilitdt

Ein bewdhrtes Verfahren ist die Teilung bestimmter Aufgaben durch Bildung
von Tandems. So werden beispielsweise in der Versicherungsbranche Tandems aus
je einem dlteren und einem jlingeren Mitarbeitenden gebildet, um den Wissenstrans-
fer und die Ubergabe des Kundennetzwerks vor dem Altersriicktritt zu gewihrleis-
ten. Insofern jedoch die Arbeitsleistung das Lohnniveau beeinflusst (variable Lohn-
bestandteile), sehen sich die Personalleiter hier wiederum mit dem Problem eines fiir
die Tandems angemessenen Vergiitungssystems konfrontiert. Sollte zum Beispiel
der Senior, der einen jlingeren Mitarbeitenden schult, eine Pramie erhalten?

Manche Betriebe verfolgen eine Strategie der Altersdiversitit, damit keine
Konkurrenz zwischen mehr und weniger leistungsstarken Teams entsteht. Konflikte
zwischen den Generationen konnen dennoch auftreten. Wenn beispielsweise der
Arbeitsdruck zu hoch ist, kann die Altersdiversitit innerhalb der Teams eine Quelle
fiir Konflikte sein, da zum Beispiel jiingere Arbeitnehmende eine hohere Arbeitsin-
tensitét eher akzeptieren als éltere. Auch eine Arbeitsorganisation, welche die physi-
schen und psychischen Belastungen und das Alter beriicksichtigt, indem den &lteren
Arbeitnehmenden korperlich weniger belastende Arbeiten und Arbeitszeiten (z. B.
Tagschicht) zugewiesen werden, kann eine Quelle fiir Konflikte zwischen den ver-
schiedenen Mitarbeitergenerationen sein.

Berufliche Halbzeitbewertung und Flexibilisierung der Laufbahnen

Européische Untersuchungen der bewéhrten Praktiken zeigen, dass die berufli-
che Halbzeitbewertung und die Flexibilisierung der Laufbahnen wichtige Ansitze
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fiir eine bessere Vereinbarung der Arbeitsorganisation mit den Interessen der Ar-
beitnehmenden sind (siche zum Beispiel Lindley und Duell, 2006). Wichtig ist, wie
vorstehend erortert, auch die friihzeitige Forderung der beruflichen Mobilitdt und
Flexibilitdt in einem jlingeren Alter. Die heutigen Generationen miissen auf ein ho-
heres Mass an Flexibilitdt vorbereitet werden. Zur Flexibilisierung der Laufbahnen
gehort gemiss den Empfehlungen einer Schweizer Forschungsgruppe aus dem Jahr
2006 (Hopflinger et al., 2006) auch der bogenférmige Karriereverlauf, wobei die
Arbeitnehmenden am Ende ihres Erwerbslebens bei reduzierter Fiihrungsverantwor-
tung zum Beispiel beratende Funktionen ausiiben.

Im Vereinigten Konigreich, wo die Zwangspensionierung ab einem gewissen
Alter im Jahr 2011 abgeschafft worden ist, lduft derzeit eine Initiative zur Forde-
rung der Nutzung einer beruflichen Bewertung um das 50. Altersjahr im Hinblick
auf eine Verldngerung des Erwerbslebens. Dabei handelt es sich um ein Pilotprojekt
des NIACE (National Institute of Adult Continuing Education), an dem 18 Fortbil-
dungs- und Beratungseinrichtungen und etwa 2500 Kunden im Alter von circa 50
Jahren teilgenommen haben. Ziel war eine Bestandsaufnahme der Probleme, die sich
in diesem fiir das Berufs- und das Privatleben so wichtigen Alter bei Entscheidungen
iiber den weiteren Karriereverlauf ergeben konnen. Die ersten Bewertungen zeigen,
dass sich eine berufliche Halbzeitbewertung sowohl aus der Sicht der Arbeitneh-
menden als auch der Arbeitgebenden im Hinblick auf die Beschiftigungsfahigkeit
positive auswirkt’.

Es ist jedoch nie sicher, dass bewdhrte Praktiken auch verbreitet werden. So
empfahl in Frankreich der Nationale Aktionsplan fir Beschiftigung im Alter 2006 bis
2010 die Einfiihrung eines Gesprichs iiber die zweite Karrierehélfte fiir Arbeitneh-
mende ab 45 Jahren, um die beruflichen Laufbahnen zu sichern und den Zugang zur
Weiterbildung zu fordern (OECD, 2014a). Diese Massnahme ist bis 2008 nur punk-
tuell umgesetzt worden. Nur 12% der Betriebe mit weniger als 50 Beschéftigten und
37% der Betriebe mit mindestens 500 Beschiftigten haben Gespriche iiber das Ende
der beruflichen Laufbahn eingefiihrt, der iiberwiegende Teil (zwei Drittel) allein auf
Initiative der Geschiftsfithrung (Defresne et al., 2010). 2011 hatten nur 18% der
Kader - liberwiegend in grossen Unternehmen - ein solches Gespréch bereits gefiihrt
oder in naher Zukunft geplant (APEC, 2011).

Gespriche iiber die zweite Karrierehélfte oder zur Positionierung im Alter von
45 oder 50 Jahren scheinen in der Schweiz bei den Unternehmen der verschiedenen
Branchen, die im Zuge der OECD-Untersuchung befragt wurden, nicht sehr verbrei-
tet zu sein. Es gibt aber immerhin einige Beispiele fiir bewahrte Praktiken in diesem
Bereich. So organisiert ein grosses Unternehmen des schweizerischen Industriesek-
tors dreitéigige Positionierungsseminare ab 45 Jahren. Bei diesen Seminaren miissen
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die Arbeitnehmenden die Faktoren ermitteln, die ihre Zufriedenheit bei der Arbeit
erklaren konnen und sich die Frage stellen, ob sie ihre augenblickliche Arbeitsstelle
behalten mochten oder ein Wechsel gewlinscht ist. Ist letzteres der Fall, so kann eine
lange berufliche Aus- oder Weiterbildung erforderlich sein und angeboten werden.
Die Gespriche dienen dariiber hinaus einer Anerkennung der Erfahrung der Mitar-
beitenden und einer Steigerung ihrer Motivation. Zudem wird bei diesen Gesprachen
hiufig die Notwendigkeit einer frithzeitigen Flexibilisierung der Laufbahnen durch
Wechsel von einem Manager- auf einen Spezialistenposten diskutiert, wenn auch
nur selten umgesetzt.

Die interne berufliche Mobilitét ist in grossen Unternehmen einfacher zu orga-
nisieren als in kleineren Betrieben. Die KMU, insbesondere die Kleinstbetriebe,
bieten weniger Moglichkeiten fiir einen Wechsel der Téatigkeit, wohingegen jedoch
vielfaltige Kompetenzen gefragt sein konnen. Die berufliche Mobilitdt ist auch ein-
geschriankt, wenn der Tatigkeitsbereich des Unternehmens keine grosse Bandbreite
an verschiedenen Tétigkeiten bietet. Dies ist beispielsweise in einem Spital der Fall,
das seinem Pflegepersonal aus dem Nachtdienst Verwaltungsaufgaben im Tagdienst
oder bei der Nachtaufnahme zuweisen kann, um die physische und psychische Be-
lastung zu reduzieren. Da die Verwaltungsposten jedoch begrenzt sind, kann diese
Moglichkeit nicht allen dlteren Arbeitnehmenden angeboten werden, weshalb die
Dauer der Betriebszugehorigkeit des Pflegepersonals im Spitalbereich im Durschnitt
kiirzer ist als in anderen Sektoren.

Betrieblich organisierte berufliche Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung ist in den Schweizer Unternehmen stark verbrei-
tet. Im Jahr 2010 gaben die Unternehmen im Schnitt fast 0,8% der Personalausgaben
fiir Weiterbildungskurse zugunsten ihrer Beschiftigten aus, ein Anteil der bei den
kleinen Unternechmen hoher war als bei den grosseren Unternehmen (BFS, 2013).
Die Unternehmen des Tertidrsektors gaben mehr aus als jene des sekundéren Sek-
tors. Im Jahr 2010 haben sich nur die Unternehmen in Osterreich und Schweden in
diesem Bereich stirker engagiert als die Schweizer Unternehmen.

Im Hinblick auf die Teilnahmequote an berufsbezogener Aus- und Weiterbil-
dung - ob durch den Arbeitgeber unterstiitzt oder nicht - unter den 55- bis 64-
jéhrigen Arbeitnehmenden liegt die Schweiz innerhalb der OECD mit an der Spitze
(Tabelle 2.1, sieche auch Kapitel 5). So finanziert zum Beispiel ein im Bereich der
Mikrotechnik und der Herstellung von Prézisionswerkzeugen titiges Unternehmen
mit 120 Beschiftigten Weiterbildungen bis ein Jahr vor der Pensionierung. Dem
selbst schon dlteren Arbeitgeber ist es besonders wichtig, sich bis zur Pensionierung,
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und gelegentlich auch dariiber hinaus, auf die Expertise seiner Mitarbeitenden ver-
lassen zu konnen.

Arbeitsbedingungen in den Unternehmen

Wie die 4. Europiische Erhebung liber die Arbeitsbedingungen in den europdi-
schen Liandern gezeigt hat, ist die Schweiz bekannt fiir im internationalen Vergleich
relativ gute bis sehr gute Arbeitsbedingungen. Die Ergebnisse der 5. Europdischen
Erhebung lassen jedoch erkennen, dass die physischen Belastungen zwischen 2005
und 2010 in der Schweiz zugenommen haben (Krieger et al., 2012). Insgesamt ist
der Anteil der Arbeitnehmenden, die physischen und psychischen Belastungen aus-
gesetzt sind, in der Schweiz stirker angestiegen als im EU-Durchschnitt, insbeson-
dere im Vergleich zu Deutschland und Osterreich, wo er zuriickgegangen ist. Inzwi-
schen ndhern sich die physischen Arbeitsbedingungen in der Schweiz hinsichtlich
einer ganzen Reihe der betrachteten Belastungen immer mehr dem européischen
Durchschnitt an. Die physischen Belastungen sind bei den élteren Arbeitnehmenden
insgesamt weniger stark als bei den jlingeren Arbeitnehmenden. Sie sind zum Bei-
spiel deutlich seltener durch Larm belastet, und es hat in diesem Bereich zwischen
2005 und 2010 eine merkliche Verbesserung gegeben. Die 55- bis 64-jahrigen Ar-
beitnehmenden geben jedoch an, den folgenden physischen Belastungen in dem
gleichen (oder fast dem gleichen) Mass ausgesetzt zu sein, wie alle iibrigen Arbeit-
nehmenden: Einatmen von Gasen, Dampfen oder Staub, Arbeit bei hohen Tempera-
turen, sowie Heben und Bewegen von Personen in schmerzhaften und ermiidenden
Korperhaltungen.

Die psychischen Belastungen bei der Arbeit sind eng mit hohen Arbeitstakten
sowie strikten und knappen Fristen verbunden. Geméss den Ergebnissen der
5. Europdischen Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen haben die Arbeitsintensitét,
gemessen an den hohen Arbeitstakten, der Termindruck und die Anzahl der Ar-
beitstage mit mehr als 10 Arbeitsstunden bei den dlteren Arbeitnehmenden in der
Schweiz zwischen 2005 und 2010 stark zugenommen und liegen jetzt weit {iber dem
europdischen Durchschnitt. So gaben 84% der Erwerbsbevolkerung in der Schweiz
an, (sehr) oft mit sehr hohen Arbeitstakten zu arbeiten, gegeniiber 60% im EU-
Durchschnitt, wihrend 80% der befragten Schweizer/innen angaben, (sehr) oft mit
sehr strikten und sehr knappen Fristen zu arbeiten (gegeniiber 62% im européischen
Durchschnitt). Hinsichtlich dieser beiden Aspekte der psychischen Belastung stand
die Schweiz 2005 noch dhnlich da wie Deutschland und Osterreich, hatte aber, an-
ders als diese beiden Nachbarldnder, zwischen 2005 und 2010 eine starke Zunahme
der Arbeitsintensitét zu verzeichnen. Auch in Frankreich hat sich die Arbeit intensi-
viert, allerdings bei weitem nicht so stark wie in der Schweiz, wihrend es in Italien
keine Intensivierung gegeben hat und das psychische Belastungsniveau geringer
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geblieben ist. Dariiber hinaus liegt der Anteil der Personen, die an bis zu fiinf Tagen
im Monat mehr als zehn Stunden arbeiten, in der Schweiz liber dem européischen
Durchschnitt und ist zwischen 2005 und 2010 stark gestiegen.

Im Rahmen eines Pilotprojekts zur Verbesserung der Gesundheitsvorsorge und
des Altersmanagements im Betrieb wurde 2013 in der Schweiz eine Studie iiber die
Wahrnehmung ihrer Arbeitsbedingungen durch die Arbeitnehmenden bei etwa 800
Beschiftigten in fiinf Unternehmen des Dienstleistungssektors und des verarbeiten-
den Gewerbes durchgefiihrt. Dabei hat sich unter anderem herausgestellt, dass Be-
lastung und Arbeitsbedingungen je nach Geschlecht und Alter unterschiedlich wahr-
genommen werden (Swoboda und Z6lch, 2013). Fiir Frauen, insbesondere iiber 55-
Jéhrige , sind die Arbeitsbedingungen, namentlich die Arbeitsintensitét, hdufiger als
fiir Ménner ein Grund, sich gegen liangeres Arbeiten zu entscheiden. Ein weiterer
Stressfaktor ist die hdufige Unterbrechung einer Aufgabe zwecks Ausfiihrung einer
anderen, unvorhergesehenen Aufgabe, was geméss der gleichen Studie in der
Schweiz weiter verbreitet ist, als in den {ibrigen europdischen Lidndern. Die &lteren
mannlichen Arbeitnehmenden scheinen ihre Arbeit besser organisieren zu kdnnen,
denn sie geben weniger hdufig an, dass sie bei ihrer Arbeitsaufgabe unterbrochen
werden. Eine Schétzung der OECD auf der Grundlage der Européischen Erhebung
iber die Gesundheitsgefihrdung am Arbeitsplatz zeigt, dass 2009 nur 20% der
Schweizer Unternehmen Verfahren fiir das Stressmanagement am Arbeitsplatz imp-
lementiert hatten, gegeniiber 25% der Unternehmen in Europa (OECD, 2014b).

Die Praktiken der Unternehmen beziehen sich namentlich auf Massnahmen zur
Gesundheitsvorsorge fiir alle Altersgruppen, die ergonomische Gestaltung der Ar-
beitsplitze, die gesundheitsbezogene Neuorganisation der Arbeit, altersbezogene
Pausenregelungen und Unfallverhiitungsmassnahmen in Zusammenarbeit mit der
grossten Unfallversicherungstrigerin SUVA (siehe auch Kapitel 5). In Kasten 4.5
sind einige Praktiken von Schweizer Unternehmen dargestellt.
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Kasten 4.5. Praktiken einiger Schweizer Unternehmen zur Vermeidung von Belas-
tungen am Arbeitsplatz

Im Fall einer Genossenschaft im Detailhandelssektor wurden Berufe mit musku-
loskelettalen Belastungen ermittelt, beispielsweise der des Kassierers. Seitdem wird die
Position der Kasse regelmassig verandert, so dass sie sich mal auf der linken, mal der
rechten Seite des Kassierers befindet, um so Haltungsprobleme zu vermeiden. Um der
zunehmenden mentalen Belastung zu begegnen, wurde ein Managementsystem fiir den
Umgang mit Fallen von Burn-Out und Depressionen eingerichtet. Das Unternehmen hat
darliber hinaus Schonarbeitsplatze fir verunfallte Mitarbeitende oder fir Mitarbeitende
mit gesundheitlichen Problemen eingerichtet. Die Anpassung der Arbeitsplatze fir die
Reintegration nach einem Unfall entspricht auch dem Konzept der SUVA.

In einem Schifffahrtsunternehmen ist es (iblich, die Arbeitsstellen mit der gréssten
Belastung mit jingeren Arbeitskraften zu besetzen. Es kommt jedoch vor, dass die alte-
ren Arbeithehmenden aus Interesse an der Arbeit auf den betreffenden Posten bleiben
wollen.

Ein Verkehrsunternehmen mit 430 Beschéaftigten, darunter viele altere Arbeitneh-
mende, sieht im Allgemeinen fir die alteren Fahrer mehr Pausen vor. Krankheiten von
kurzer Dauer kommen tatsachlich bei den alteren Arbeithnehmenden seltener vor als bei
den jingeren.

Quelle: OECD-Untersuchung von November 2013 in der Schweiz.

Friiherkennung von Gesundheitsproblemen

Wie in Kapitel 3 gezeigt wurde, hat sich die IV zwar eine Fritherfassung und
Frithintervention zum Ziel gesetzt, doch melden bisher nur wenige Unternechmen
Gesundheitsprobleme bei den Beratern der IV-Amter. Die Unternehmen verfiigen
héufig iiber kein ausgereiftes System fiir die Uberwachung von Absenzen. In vielen
Féllen haben sie Einzelvereinbarungen mit den Krankenkassen iiber die Anzahl der
Taggelder im Krankheitsfall, die weit {iber die gesetzlich vorgesehene Anzahl hi-
nausgehen kann (OECD, 2014b). Ist das System grossziigig, so ist die Uberwachung
der Absenzen durch die Unternehmen eher strenger. Eine Umfrage des Adecco Insti-
tute im Jahr 2008 hat ergeben, dass in Schweizer Unternehmen Instrumente fiir ein
Gesundheitsmanagement deutlich seltener zum Einsatz kommen als in den fiinf
grossten EU-Landern (Adecco Institute, 2008).
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Es gibt private Unternehmen, die Arbeitgebende in Fragen des Gesundheitsma-
nagements beraten. So bietet beispielsweise ein Beratungsunternehmung im Rahmen
seiner Dienstleistungen im Bereich des betrieblichen Gesundheitsmanagements ein
Programm 45+ fiir Kundenunternehmen in sehr unterschiedlichen Branchen an, z. B.
fiir Baugewerbe, Banken, den Tertidrsektor ganz allgemein und die Industrie, insbe-
sondere die Uhrenindustrie. Unterstiitzt werden sowohl die Arbeitnehmenden als
auch die Personalleiter mit dem Ziel einer Reduzierung der Absenzen und einer
Starkung des Bewusstseins jedes Einzelnen fiir seine private und berufliche Verant-
wortung fiir die eigene Gesundheit, die Fritherkennung und auch fiir die Riickkehr
an den Arbeitsplatz. Dieses Gesamtkonzept stiitzt sich auf einen interdisziplindren
Pool. Externe Dienste bieten den Vorteil, dass die Griinde fiir Absenzen, die hdufig
mit privaten und also vertraulichen Problemen zusammenhéingen, leichter ermittelt
werden konnen. In einigen Fillen wird das Gesundheitsmanagement auch intern
organisiert, unter Wahrung des Anonymitatsprinzips.

Unter den interessanten Praktiken im Ausland ist das Beispiel Norwegen zu
nennen, wo die friihzeitige Erkennung und Reduzierung der krankheitsbedingten
Absenzen am Arbeitsplatz eine der drei Zielsetzungen der Vereinbarung zur Schaf-
fung eines integrativen Arbeitsumfelds (Inclusive Workplace Agreement) von 2001
ist, die zehn Jahre spiter bereits 60% der Arbeitnehmenden in Norwegen erreicht
(OECD, 2013a).

Praktiken des Arbeitsinspektorats

Das Arbeitsinspektorat ist in der Schweiz auf kantonaler Ebene organisiert. Die
Arbeitsinspektorate haben vor einigen Jahren damit begonnen, auch die altersbe-
dingte Gesundheitsgefdhrdung zur beriicksichtigen. Da muskuloskelettale Belastun-
gen zu den héufigsten Griinden fiir ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsle-
ben zdhlen, wurden zwischen 2009 und 2013 in verschiedenen Sektoren verstarkt
Inspektionen durchgefiihrt. Nach Angaben des SECO lag der Schwerpunkt hierbei
auf dem Gastgewerbe und dem Spitalbereich (zum Beispiel die Regel ,,Nicht tragen*
beim Pflegepersonal) sowie auf dem Lebensmitteleinzelhandel. In diesem Zeitraum
wurden 109 der 187 kantonalen Arbeitsinspektoren in der Erkennung von musku-
loskelettalen Risiken geschult. Die Aktion als solche, insbesondere die zur Ermitt-
lung der Risiken erstellten Checklisten, scheint dabei geholfen zu haben, die Arbeits-
inspektoren und die Unternehmen fiir diese Problematik zu sensibilisieren.

Eine neue Thematik fiir die Schweizer Arbeitsinspektorate ist die Erkennung
von psychischen Gesundheitsrisiken, auch wenn kein Zusammenhang mit dem Alter
besteht. Das SECO hat 2009 eine Wegleitung fiir die Schulung der Arbeitsinspek-
teure in dieser schwierigen Aufgabe entwickelt (OECD, 2014b).
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Die Arbeitsinspektorate konnten ihre Arbeit noch intensivieren. Eine Umfrage
der Europdischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz aus
dem Jahr 2009 hat ergeben, dass Schweizer Unternechmen in den drei Vorjahren
deutlich seltener von den Arbeitsinspektoraten aufgesucht worden sind als im EU-
Durchschnitt, insbesondere in Deutschland und Osterreich (Européische Agentur fiir
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, 2010). Die Schweiz kann in die-
sem Kontext mit Frankreich verglichen werden. Dariiber hinaus wird die Auswer-
tung der Ergebnisse der Arbeitsinspektorate dadurch erschwert, dass die Monitoring-
Methoden der Kantone nicht einheitlich sind.

Betriebliche Arbeitszeitgestaltung

Die Arbeitszeitgestaltung, namentlich mittels der Lénge der Arbeitstage, der
Verteilung der Arbeitszeiten und der Arbeitsintensitét, ist ein wichtiger Hebel, um
die Arbeitsbedingungen fiir die élteren Arbeitnehmenden zu verbessern (Lindley und
Duell, 2006). Untersuchungsergebnisse zeigen, dass bei den befragten Schweizer
Unternehmen vornehmlich Massnahmen zur Anwendung kommen, die sich auf die
Dauer und die Gestaltung der Arbeitszeit bezichen (Trageser et al., 2012ab). Dazu
gehort auch die Verldngerung der Ruhephasen. Knapp 30% der 2006 befragten
Schweizer Unternehmen haben léngere Ruhephasen fiir éltere Arbeitnehmende vor-
gesehen (Hopflinger et al., 2006). Der Trend geht auch zur Vermeidung von Nacht-
arbeit fur dltere Arbeitnehmende, was jedoch, wie weiter oben beschrieben, zu Kon-
flikten zwischen den verschiedenen Generationen innerhalb des Unternehmens fiih-
ren kann.

Wiéhrend dem Arbeitskriaftemangel mittels einer Strategie der Verlangerung der
Arbeitszeit der vielen Teilzeitbeschéftigten in der Schweiz begegnet werden konnte
(siehe Grafik 2.6), muss diese Beurteilung im Hinblick auf die &lteren Arbeitneh-
menden nuanciert werden. So hat die Verkiirzung der Arbeitszeit der Vollzeitbe-
schiftigten in vielen Féllen ihren ldngeren Verbleib im Arbeitsmarkt ermoglicht,
was insbesondere bei den Mannern zutrifft. Die Vollzeitbeschiftigung iiberwiegt bei
den unter 65-Jahrigen nach wie vor, wiahrend die Mehrheit der Arbeitnehmenden im
Rentenalter Teilzeit arbeitet. Bei den 55- bis 64-jdhrigen Ménnern ist der Anteil
derjenigen, die unter 30 Wochenstunden arbeiten, sogar noch hdher als bei den jiin-
geren. Weniger Wochenstunden arbeiten auch die 55- bis 64-jdhrigen Frauen, die
jedoch liberwiegend bereits vor Erreichen des 55. Altersjahrs teilzeitbeschaftigt wa-
ren.
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Tabelle 4.2. Arbeitsvertraglich festgelegte Arbeitszeit nach Altersklasse, Schweiz, 2012

Anteil Altersklasse

Ménner Frauen
40-54 Jahre  55-64 Jahre ab 65 Jahren | 40-54 Jahre 55-64 Jahre ab 65 Jahren
1-9 Wochenstunden - 1 18 7 9 32
10-19 Wochenstunden 1 2 12 13 13 15
20-29 Wochenstunden 3 5 11 23 22 8
30-39 Wochenstunden 6 6 9 18 17 6
40 Wochenstunden und mehr 83 79 24 28 25 7
Anzahl variable Arbeitsstunden 5 6 22 9 " 25
Keine Angabe, weiss nicht 2 2 4 2 3 7
Total 100 101 100 100 100 100

Quelle: OECD-Schatzungen anhand der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE) des BFS.

Ein bewéhrtes Verfahren eines Schweizer Carunternehmens, das viele altere
Fahrer auch iiber das Rentenalter hinaus beschéftigt und rekrutiert, besteht darin,
ihnen eine verkiirzte Arbeitszeit (Arbeit zu 60 oder 80% vor der Pensionierung und
zu 20 oder 40% nach der Pensionierung) anzubieten, bei gleichzeitiger Fortzahlung
der vollen Beitridge an die zweite Sédule. Diese Moglichkeit wird von den é&lteren
Mitarbeitenden sehr geschitzt.

Die Vereinbarung von Beruf und Familie ist fiir die dlteren Arbeitnehmenden
ein wichtiges Thema. Die Flexibilitdt der Arbeitszeit spielt fiir Arbeitnehmende, die
sich nebenher um pflegebediirftige éltere Angehorige kiimmern miissen, eine grosse
Rolle'’. In Deutschland wurde das Unternehmen Zellstoffwerk Stendal von der «Ini-
tiative Neue Qualitit der Arbeit» (INQA)'' fiir gute Unternehmenspraxis ausge-
zeichnet. Dieses Unternehmen der Chemiebranche mit etwa 600 Beschéftigten mit
einem Durchschnittsalter von 42 Jahren hat, auf gemeinsamen Wunsch der Unter-
nehmensleitung und des Betriebsrats, ein Programm zur Sensibilisierung fir die
sogenannte ,,Sandwich-Generation und ganz allgemein fiir die wachsende Zahl
derjenigen umgesetzt, die sich um ihre dlteren Angehorigen kiimmern miissen. Da-
bei wurde das Unternehmen von einer gewerkschaftlichen Beratungsstelle beraten,
und Personalleitung und Betriebsrat waren eingebunden. Im Rahmen eines
Workshops wurde iiber die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege diskutiert und {iber
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die entsprechenden gesetzlichen Mdoglichkeiten informiert. Schliesslich wurden dann
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Pflege an den individuellen Aufgaben
orientierte unterschiedliche Arbeitszeitlosungen entwickelt.

Aktionen der Sozialpartner und der Verbinde

Seit Erscheinen des OECD-Berichts im Jahr 2003 (OECD, 2003) konnten im
Bereich der Sensibilisierung fiir die Frage der dlteren Arbeitnehmenden gewisse
Fortschritte erzielt werden. So hat der Schweizerische Arbeitgeberverband 2006
Tipps fiir die Beschéftigung élterer Arbeitnehmender verdffentlicht, mit praktischen
Hinweisen fiir eine Personalpolitik, die geeignet ist, die Starken der dlteren Mitarbei-
tenden zum Tragen zu bringen (Schweizerischer Arbeitgeberverband, 2006ab). Die
Broschiire zeigt bewihrte Verfahren von Schweizer Unternehmen auf, namentlich
die Altersstrukturanalyse, das Monitoring, die Weiterbeschéftigung iiber das Ren-
tenalter hinaus, die Weiterbildung, die gezielte Rekrutierung élterer Arbeitnehmen-
der, Personalgespriache, Bogenkarrieren, das Senior-Consulting-Modell, die Arbeits-
zeitreduktion, das altersdurchmischte Lernen, Mentoring- und Patensysteme, die
Arbeitsorganisation sowie die Aufgabengestaltung im Interesse der bestmdglichen
Nutzung des Erfahrungsschatzes.

Im November 2013 hat der Schweizerische Arbeitgeberverband eine neue Initi-
ative unter dem Namen «Plattform Arbeitsmarkt 45plus» lanciert, die Unternehmen,
Verbédnde, Arbeitsmarkt-, Sozialversicherungs- und Bildungsbehérden sowie weitere
Sozialpartner vereint, die sich mit den Herausforderungen rund um den Arbeitsmarkt
fiir die dlteren Arbeitnehmenden beschéftigen. Die Initiative versteht sich als
«Think- and Act-Tank» mit dem Ziel einer eingechenden Untersuchung des Themas.
Sie mochte Best-Practice-Beispiele sammeln und die Unternehmen bei der Umset-
zung 1eziner erfolgreichen Diversity-Politik unterstiitzen (Schweizer Arbeitgeber,
2013) ™.

Die Gewerkschaften haben sich ihrerseits vornehmlich mit der Frage der Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen im Hinblick auf den Verbleib der élteren Ar-
beitskrifte im Arbeitsmarkt beschiftigt (Schweizerischer Gewerkschaftsverband,
2008). Ein interessantes Beispiel aus dem Ausland ist hier das Konzept der Sozial-
partner in Finnland, die sich darauf geeinigt haben, zusammen mit einer Arbeits-
gruppe Gute-Praxis-Modelle fiir das Altersmanagement zu entwickeln. Die finnische
metallverarbeitende Industrie hat ihr eigenes Pilotprojekt in diesem Bereich lanciert,
fiir das sie gut einhundert Unternehmen mobilisieren konnte (Arnkil, 2012).

Verschiedene Einrichtungen, wie die SUVA und die halbautonome Stiftung
«Gesundheitsforderung Schweizy», stellen Wegleitungen zur Gesundheitsvorsorge
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zur Verfiigung. KMU koénnen sich beispielsweise auf einer eigenen Internetseite der
Stiftung Gesundheitsforderung Schweiz' iiber die Gesundheitsvorsorge informie-
ren. Die Stiftung verleiht seit 2009 auch das Label Friendly Work Space, das den
ausgezeichneten Unternehmen fiir die Dauer von drei Jahren zuerkannt wird. Ein
Label fiir Unternehmen, die im Bereich des Altersmanagements mit gutem Beispiel
vorangehen, gibt es jedoch nicht.

Giitesiegel und Auszeichnungen in Zusammenhang mit der Beschéftigung élte-
rer Arbeitnehmender gibt es nur in wenigen Landern (EBO, 2012). In Finnland ha-
ben verschiedene Sensibilisierungskampagnen und Forschungsprogramme, wie das
interministerielle Forschungsprogramm Veto (2003-07), dazu beigetragen, die Prak-
tiken des Altersmanagements namentlich bei den KMU besser bekannt zu machen
(Duell et al., 2009). In Frankreich haben verschiedene Aktionspline fiir die Beschaf-
tigung im Alter fiir die Verbreitung bewéhrter Praktiken die belohnt wurden, gesorgt
(OECD4, 2014b). So hat beispielsweise 2007 eine Regionaldirektion gemeinsam mit
ihrem Partnernetzwerk und mit der Unterstiitzung des Europédischen Sozialfonds ein
iiber mehrere Jahre angesetztes Programm zur Ermittlung und Belohnung bewéhrter
betrieblicher Verfahren zugunsten der Riickkehr und des Verbleibs élterer Arbeit-
nehmender im Arbeitsmarkt in die Wege geleitet (Regionaldirektion Unternehmen,
Wettbewerb, Konsum, Arbeit und Beschiftigung — Direccte, Gebietseinheit Val
d’Oise, 2012).

Dariiber hinaus leisten Unternehmernetze gute Sensibilisierungsarbeit und bil-
den Plattformen fiir den Erfahrungsaustausch, wie zum Beispiel das Silberfuchs-
Netz'*, dem private und staatliche Unternchmen angehoren, und das dem Erfah-
rungsaustausch und der Untersuchung verschiedener Konzepte des Altersmanage-
ments dient. Aus dem in den Niederlanden entwickelten Netzkonzept bei freiwilli-
gen Pionier-Unternehmen zur Forderung der nachhaltigen Beschéftigungsfahigkeit
ihrer Arbeitnehmenden konnte die Schweiz niitzliche Lehren fiir ihre eigene Praxis
ziehen (OECD, 2014c). Die fiinf Faktoren fiir den Erfolg in den Unternehmen sind
ihre Einbindung, die Arbeitsorganisation, die Beriicksichtigung der Gesundheit am
Arbeitsplatz, die Kompetenzentwicklung und die Vermeidung von physischen und
psychischen Belastungen. Im Kontext des Schweizer Projekts Prime-Time hat die
Fachhochschule Nordwestschweiz zwischen 2005 und 2007 in Zusammenarbeit mit
sechs Unternehmen Konzepte fiir ein altersgerechtes Personalmanagement ausgear-
beitet (Z6lch et al., 2009)".

Ein interessanter Ansatz ist auch in Deutschland zu finden, wo die Rentenversi-
cherung von 2008 bis 2011 das Modellprojekt «GeniAL» (Generationenemanage-
ment im Arbeitsleben) entwickelt hat (Deutsche Rentenversicherung Bund, 2011).
Im Rahmen dieses Projekts bietet die Rentenversicherung eine Einstiegsberatung
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zum Thema Altersmanagement fiir Unternechmen, namentlich fir KMU'® an. In dem
deutschen Bundesland Nordrhein-Westfalen erlaubt das Modellprojekt AGE-
Management die Ausarbeitung von Altersmanagementstrategien, insbesondere flr
KMU, in Zusammenarbeit mit Unternehmen aller Grossen, Experten, Krankenkas-
sen und Berufsverbianden. Die Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA) der deut-
schen Bundesregierung wurde 2011 in einem Bericht iiber die Téatigkeiten der de-
mographiebezogenen Beratung aufgegriffen, der auch weitere Beispiele fiir Bera-
tungsprojekte enthalt'”.

Schliesslich ist auch das norwegische Konzept einer eigenen Stelle hervorzu-
heben, die fiir die Sensibilisierung der Gesellschaft fir die Problematik der dlteren
Arbeitnehmenden zustindig ist (OECD, 2013a). Dieses Centre for Senior Policy
wurde 1969 als Zentralstelle fiir die Information in Fragen der Vorbereitung auf den
Renteneintritt gegriindet. Seit Anfang der 2000er-Jahre hat sich der Schwerpunkt
verschoben und liegt nunmehr auf der Forderung einer lingeren Erwerbstitigkeit.
Das tripartite Zentrum wird durch das Arbeitsministerium finanziert, und die Sozial-
partner sind sehr aktiv beteiligt. Ziel des Zentrums ist die Sensibilisierung der ein-
zelnen Arbeitnehmenden, der Unternehmen und der politischen Akteure fiir die Vor-
teile einer langeren Erwerbstitigkeit sowie die Forderung der dafiir notwendigen
bewdhrten Verfahren. Es stiitzt sich dabei auf Forschungsprojekte, Informations-
kampagnen und eine ganze Palette von Massnahmen zur Forderung des aktiven Al-
terns (EU-Programm fiir Gegenseitiges Lernen, 2012).

Wesentliche Feststellungen

Obwohl die Beschiftigungsquote édlterer Menschen mit zu den hochsten in den
OECD-Léndern gehort, liegt die Einstellungsrate ab 55 Jahren in der Schweiz nach
wie vor unter dem Durchschnitt des OECD-Raums. Dabei zeichnet sich der Schwei-
zer Arbeitsmarkt durch eine gewisse Lohnflexibilitdt und einem vergleichsweise
schwachen Arbeitsplatzschutz aus. Es muss daher festgestellt werden, dass die Un-
ternehmen im Hinblick auf die Rekrutierung élterer Arbeitskriafte Vorbehalte zu
haben scheinen, nicht zwangsldufig jedoch im Hinblick auf ihre Weiterbeschéfti-
gung. Es darf davon ausgegangen werden, dass die Altersdiskriminierung bei der
Einstellung géngige Praxis ist. In der Schweiz gibt es kein Gesetz gegen Altersdis-
kriminierung und sie ist der entsprechenden Empfehlung der OECD in dem Bericht
von 2003 nicht gefolgt (OECD, 2003).

Eine weitere Forderung des Verbleibs im Arbeitsmarkt nach dem vollendeten
55. Altersjahr ist gewiss moglich. So sollten die Unternehmen vieler Wirtschafts-
zweige keine attraktiven Bedingungen fiir ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Er-
werbsleben in der zweiten Sdule mehr anbieten und auch bestimmte éltere Arbeit-
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nehmende nicht mehr zwangsweise (friith-) pensionieren. In den Sektoren mit beson-
ders hohen physischen und psychischen Belastungen, wie dem Baugewerbe, kdnnen
von Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden finanzierte Frithpensionierungsmass-
nahmen nicht nur gerechtfertigt sein, sondern auch dafiir sorgen, dass die Arbeit-
nehmenden statt in der Invaliditit (iiber ein Ubergangsrentensystem) im Arbeits-
markt verbleiben. Das Mindestalter fiir die Frithpensionierung darf nicht zu niedrig
sein, und parallel miissen Massnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
altersunabhingig fiir alle Arbeitnehmenden getroffen werden.

Fiir die Schweiz besonders wichtig ist die Umsetzung von Strategien zur Stei-
gerung der Produktivitét aller Arbeitnehmenden, einschliesslich der dlteren, auf be-
trieblicher Ebene. Die Handlungsfelder in den Betrieben umfassen Massnahmen zur
Anpassung der Arbeitsplitze, zur Flexibilisierung der Arbeitszeit, zur kontinuierli-
chen Weiterentwicklung der fachlichen Kompetenzen, zur Weiterbildung wéhrend
des gesamten Erwerbslebens und zur Forderung der internen und externen berufli-
chen Mobilitdt. Im Interesse der Effizienz sollten diese Strategien nicht erst auf die
ilteren Arbeitnehmenden ausgerichtet werden. Sie sollten antizipatorisch umgesetzt
werden, wenn die Arbeitnehmenden noch jung sind.

Um die Moglichkeiten der beruflichen Mobilitét insbesondere gegen Ende des
Erwerbslebens zu verbessern, miissten Arbeitgebende und Gewerkschaften die
Lohnraster dndern, die Lohnerh6hungen zum Teil automatisch an das Alter binden.
Eine stirkere Bindung des Lohns an Produktivitit und Erfahrung wére denkbar. Die
interne Mobilitét der Arbeitnehmenden innerhalb der Betriebe konnte auf allen Ebe-
nen, auch auf Fithrungsebene, besser gefordert werden.

Auch die Gesundheitsausgaben konnten noch weiter reduziert werden, durch
eine bessere Absenziiberwachung mit friithzeitiger Einbindung der betroffenen Stel-
len (Krankenkassen, IV-Amter und Unfallversicherer) sowie von Beratungsunter-
nehmen, um die Fritherfassung von Gesundheitsproblemen zu férdern und im Inte-
resse einer Vorsorgestrategie. In diesem Kontext konnte jeder Kanton eine strengere
und transparente Erfolgskontrolle der kantonalen Arbeitsinspektion einfiihren. Auf
diese Weise konnten die Erfolge der kantonalen Arbeitsinspektorate auf Bundesebe-
ne analysiert und ein Austausch bewidhrter Praktiken zwischen den Kantonen imp-
lementiert werden.

Notwendig ist auch eine bessere Beriicksichtigung der Alterungsproblematik
seitens der Betriebe, insbesondere der KMU, namentlich durch Konzepte des Al-
tersmanagements. Wahrend den grossen Unternehmen hierfiir insgesamt mehr Mittel
zur Verfiigung stehen und sie einen besseren Einblick in die demographische Her-
ausforderung haben, ist es schwieriger, die KMU, insbesondere die Kleinstunter-
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nehmen, fiir diese Frage zu sensibilisieren. Daher sollten sich alle Akteure verstirkt
um die Information und Beratung der Arbeitgebenden bemiihen. Die Sozialpartner
konnten beispielsweise ihre Wegleitungen fiir &ltere Arbeitnehmende aus den
2000er-Jahren aktualisieren und Sensibilisierungskampagnen in der Arbeitswelt
durchfiihren. Das SECO konnte die Erfolge der kantonalen Arbeitsinspektorate ver-
gleichen und Tagungen fiir den Erfahrungsaustausch iiber altersbedingte Gesund-
heitsrisiken und ihre Fritherkennung unter Beteiligung der kantonalen Behdrden
organisieren. Im Bereich des Altersmanagements und der Vermeidung von Belas-
tungen am Arbeitsplatz kdnnte das SECO bei der Mobilisierung der betroffenen
Akteure ganz allgemein auch die Rolle eines Moderators iibernechmen. Die Schweiz
konnte eine tripartite Kommission nach dem Vorbild des norwegischen Centre for
Senior Policy einrichten, um die Gesellschaft und insbesondere die Betriebe fiir die
Problematik der dlteren Arbeitnehmenden zu sensibilisieren. Auf diese Weise konn-
ten die bewidhrten Verfahren der Unternehmen sinnvoll und besser zum Tragen ge-
bracht werden.

Endnoten

1. Gemiss einem Zeitungsartikel hat das Unternehmen Miiller Martini bei Abschluss
dieses Sozialplans die Tatsache beriicksichtigt, dass die Belegschaft in der Ver-
gangenheit alles daran gesetzt hatte, den Standort zu erhalten
http://www.regiolive.ch/?id=166156.

2. Siehe https://www.news.admin.ch/message/index.html?lang=de&msg-id=50862.

3. Die Quote entspricht dem geschétzten Anteil der Rentnerinnen und Rentner, die
das gesetzliche Pensionsalter noch nicht erreicht haben, am Total der Erwerbsper-
sonen und Frithpensionierten und wird iiber die fiinf Jahre vor dem gesetzlichen
Pensionsalter berechnet.

4. Der Begriff «Tieflohn» bezeichnet in der vorliegenden Studie den Mindeststun-
denlohn von 22 CHF gemiss dem Vorschlag der Mindestlohn-Initiative, die in der
Volksabstimmung vom 18. Mai 2014 abgelehnt wurde. Diese Initiative wollte ei-
nen gesetzlichen nationalen Mindestlohn von 22 CHF pro Stunde einfiihren, was
rund 4000 CHF monatlich entspricht. Bei internationalen Vergleichen wird ge-
wohnlich von einem Tieflohn gesprochen, wenn ein Lohn weniger als zwei Drittel
des Medianlohnes betrégt. Diese Grenze lage fiir die Schweiz je nach angewandter
Methode bei 23 oder 23,90 CHF und betréfe zwischen 10,6 und 13,4% aller Ar-
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10.

11.

12.

13.

14.

beitnehmerinnen und Arbeitnehmer (Voll- und Teilzeitbeschiftigte), wahrend 8%
einen Lohn von weniger als 22 CHF beziehen.

Siehe
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/03/04/blank/key/lohnstruktur
/nach_geschlecht.html

In der Schweizerischen Lohnstrukturerhebung bezeichnen die Sonderzahlungen
unregelméssige Zahlungen, wie Weihnachtsgratifikationen, Praimien und Provisi-
onen aller Art, Umsatz- und Gewinnbeteiligungen, Boni usw. Im Bruttolohn ent-
halten sind die Arbeitnehmerbeitrdge an die Sozialversicherung, Sachleistungen,
regelmiéssig gezahlte Pramien, Umsatzbeteiligungen und Provisionen, aber keine
Uberstunden oder Erschwerniszulagen (fiir Schichtarbeit, Sonntags- oder Nachtar-
beit) und auch nicht der 13. Monatslohn oder jéhrliche Sonderzahlungen.

Wie in Kapitel 3 dargelegt, zeigt Cueni (2011) auf, dass sich die hoheren Arbeit-
geberbeitrage an die zweite Sdule ab dem 55. Altersjahr nicht durchwegs negativ
auf die Beschiftigung der dlteren Arbeitnehmenden auswirken. Tatsichlich legen
die Unternehmen ihre Lohnpolitik vor allem unter Beriicksichtigung aller Lohn-
kosten fest.

Siehe http://www.altersdifferenzierte-arbeitssysteme.de/.

Weitere Informationen zu diesem Projekt siehe http://www.niace.org.uk/current-
work/mid-life-career-review

Siehe www.careum.ch.

Die Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA) wurde 2002 gegriindet und vereint
Vertreterinnen und Vertreter von Bund, Landern, Verbidnden und Institutionen der
Wirtschaft, Gewerkschaften, der Bundesagentur fiir Arbeit, Unternehmen, Sozial-
versicherungstragern  und  Stiftungen  unter  ihrem  Dach.  Siche
http://www.inga.de/DE/Lernen-Gute-Praxis/Top-100-Gute-
Unternechmenspraxis/Chancengleichheit-Diversity/Zellstoffwerk-Stendal-Pflegen-
und-Arbeiten.html.

Siche http://www.arbeitgeber.ch/de/aktuell/news/10445-fachkraefte-initiative-
konkretes-instrument-umgesetzt.

Siehe http://www.pme-vital.ch.

Siche http://www.silberfuchs-netz.ch
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15. Ein Leitfaden fiir die Analyse der Demografiefitness des Unternehmens und des
kiinftigen Personal- und Weiterbildungsbedarfs sowie ein Bericht flir die Fiih-
rungskréifte sind in deutscher Sprache im Internet verdffentlicht. Siehe
http://www.demografiefitness.ch/instrumente

16. Siehe www.genial-drv.de.

17. Siehe http://www.inga.de/DE/Lernen-Gute-
Praxis/Publikationen/qualitaetssicherung-in-der-demografieberatung.html.
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Kapitel 5

Verbesserung der Beschiftigungsfihigkeit von dlteren
Arbeitnehmenden in der Schweiz

Mit fortschreitendem Alter der Arbeitnehmenden muss darauf geachtet werden,
dass sie ihre Kompetenzen kontinuierlich aktualisieren konnen, dass sie problemlo-
sen Zugriff auf die Angebote der offentlichen und privaten Arbeitsvermittlungen
haben, und dass sich ihre Arbeitsbedingungen verbessern. In diesem Kapitel wird
aufgezeigt, dass die Lage in der Schweiz in diesen drei Bereichen insgesamt giins-
tig ist. Die Beschdftigungsfihigkeit der niedrigqualifizierten Arbeitnehmenden
miisste jedoch sehr friihzeitig verbessert werden, um ihren Wert auf dem Arbeits-
markt zu steigern und ihnen einen Anreiz fiir den ldingeren Verbleib im Arbeits-
markt zu bieten. Eine Zielgruppe sind in dieser Hinsicht die Frauen, da eine besse-
re Ausschopfung ihres Potenzials zur Bewdltigung der Alterung und des Arbeits-
krdftemangels von entscheidender Bedeutung ist.
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Kompetenzen der Arbeitnehmenden

Ein hoherer Beschiftigungsgrad bei ilteren Hochschulabsolventinnen und
-absolventen

Der besonders hohe Beschiftigungsgrad bei den Hochschulabsolventinnen und
-absolventen erklért sich zu einem grossen Teil durch die steigende Nachfrage nach
hochqualifizierten Arbeitskréaften in der Schweiz. Es darf daraus geschlossen wer-
den, dass das Bildungs- und Ausbildungsniveau ein wesentlicher Faktor fiir die Be-
schéftigungsfahigkeit &lterer Arbeitnehmender ist. Wie wir in Kapitel 2 bereits gese-
hen haben, sind die Hochschulabsolventinnen und -absolventen in der Altersklasse
der 55- bis 64-Jdhrigen in der Schweiz gegeniiber dem OECD-Durchschnitt {iberrep-
rasentiert (27,1% der 55- bis 64-Jahrigen im Jahr 2011 in der Schweiz gegeniiber
23,8% im OECD-Durchschnitt, Tabelle 2.1). Bei den 55- bis 64-jahrigen Arbeit-
nehmenden ist der Anteil der Hochschulabsolventinnen und -absolventen zwischen
2002 und 2012 zwar gestiegen, bleibt aber bei den Frauen unter dem EU-
Durchschnitt (Grafik 5.1).

Grafik 5.1. Verteilung der 55- bis 64-jahrigen Arbeitnehmenden nach Geschlecht und
Abschluss, Schweiz und EU, 2002-12

Anteil am Total der 55- bis 64-jahrigen Arbeithehmenden nach Geschlecht
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Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der Europaischen Erhebung Uber Arbeitskrafte (EU-
AKE).
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In der Schweiz ist die Teilnahmequote an berufsbezogener Weiterbildung unter
dlteren Arbeitnehmenden hoch, aber sie unterscheidet sich je nach Bildungsstand

Die Teilnahmequote an berufsbezogener Fort- und Weiterbildung unter den 55-
bis 64-jahrigen Arbeitnehmenden ist in der Schweiz im Vergleich zu den anderen
OECD-Léndern besonders hoch (Tabelle 2.1). Dariiber hinaus entspricht die Teil-
nahmequote unter den &lteren Arbeitnehmenden fast derjenigen unter den Erwach-
senen. Die altersbezogenen Unterschiede liegen in der Schweiz unter den internatio-
nalen Durchschnittswerten: die 55- bis 64-Jahrigen nehmen mit 80% fast ebenso
haufig wie die 25- bis 54-Jahrigen an Weiterbildungsaktivititen teil, gegeniiber ei-
nem deutlich niedrigeren Durchschnitt von 60% in den EU- und OECD-Léandern.
Obgleich die Schweiz bei der Weiterbildung der dlteren Arbeitnehmenden mit
Hochschulabschluss europaweit an der Spitze steht, ist bei den dlteren Arbeitneh-
menden mit niedrigem Bildungsniveau fast das Gegenteil der Fall (Grafik 5.2). Hier
kommen die Mianner sieben Mal, die Frauen fiinf Mal seltener in den Genuss einer
beruflichen Weiterbildung als Arbeitnehmende mit hohem Bildungsniveau. Anders
als in Dédnemark und den Niederlanden, ist dieses Ungleichgewicht in der Schweiz
besonders markant.
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Grafik 5.2. Haufigkeit der berufsbezogenen Weiterbildung bei den 55- bis 64-Jahrigen

45

40

35

50
45
4
35
30
2

20

nach Geschlecht und Bildungsstand®, europiische Linder, 2012

Anteil 55- bis 64-jahrige Arbeitnehmende

A. Ménner

@Total O Niedrig < Mitte! AHoch

HUN POL GRC SVK IRL PRT ITA DEU FRA BEL EST SVN ESP UE CZE NLD AUT LUX GBR SWE NOR FIN ISL DNK CHE

B. Frauen

[ Total O Niedrig * Mitte! AHoch

A A A A

HUN GRC POL SVK IRL BEL FRA DEU PRT ITA ESP EST UE NLD CZE AUT LUX SVN GBR NOR ISL FIN CHE SWE DNK

a) Niedrig: unter Sekundarstufe II; mittel:Abschluss auf Sekundarstufe 1l; hoch: Hochschulabschluss.

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der Europaischen Erhebung lber Arbeitskrafte (EU-
AKE).
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Die Teilnahmequote an berufsbezogener Fort- und Weiterbildung ist bei den nied-
rigqualifizierten Arbeitnehmenden geringer

Das schweizerische System der formalen Weiterbildung' ist komplex und wird
durch eine Vielzahl von Bundes- und Kantonsgesetzen geregelt (rund 80 Gesetze).
Die verschiedenen formalen Weiterbildungsmdglichkeiten fiir Erwachsene fiihren zu
einer ganzen Reihe anerkannter Zertifikate und Diplome (Lehre, Maturitét, Meister-
diplom, Bachelor, Master, Nachdiplom usw.). Die Teilnahme an dieser Art von Wei-
terbildung nimmt mit zunehmendem Alter deutlich ab. Gemiss dem Bericht des
BFS (2012) haben in den zwolf Monaten vor der Studie von 2011 23% der 25- bis
34-Jahrigen an einer formalen Weiterbildungsaktivitét teilgenommen, aber nur 8%
der 35- bis 54-Jahrigen und 1,2% der 55- bis 64-Jéhrigen. Die bestehenden instituti-
onellen Strukturen konnten also von den élteren Arbeitnehmenden stirker genutzt
werden. Ein Beispiel fiir Weiterbildung auf universitidrer Ebene ist das Programm
Women Back to Business, das sich an Wiedereinsteigerinnen oder Umsteigerinnen
im Alter zwischen 35 und 50 Jahren richtet. Diese von der Universitit St. Gallen
organisierte Weiterbildung erstreckt sich {iber ein Jahr (einschliesslich unter ande-
rem 21 Présenztage, Praktika im Unternehmen und Abschlussarbeit) und wird mit
einem Zertifikat abgeschlossen’.

Wenn von Weiterbildung die Rede ist, sind im Allgemeinen nicht-formale Bil-
dungsaktivitdten gemeint’, die in der Schweiz eine wichtige Rolle spielen. Die Teil-
nahmequote an nicht-formalen Weiterbildungsaktivititen ist bis zu der Altersklasse
der 45- bis 55-Jahrigen hoch, nimmt aber bei Anndherung an das Rentenalter deut-
lich ab. Sie liegt jedoch selbst bei den 65- bis 74-Jdhrigen noch bei 30%. Es gibt
Zertifikate privater Institutionen, entwickelt namentlich von den Berufsverbidnden,
die in der Fachwelt der Branche anerkannt sind und geschitzt werden. Rund 28%
der nicht-formalen Weiterbildungsaktivitdten werden von den Arbeitgebenden orga-
nisiert, 16% von privaten Ausbildungsinstitutionen, 16% von Hochschulen, Fach-
hochschulen und sonstigen staatlichen Schulen, 14% von Privatpersonen und der
Rest von sonstigen Einrichtungen. Es ist festzustellen, dass Frauen seltener an einer
betrieblichen nicht-formalen Bildungsaktivitét teilnehmen als Ménner. Die Themen
der nicht-formalen Bildung (beruflich oder ausserberuflich) sind altersabhéngig. Bei
Kursen zu den Themen Gesundheit und Medizin, Informatik, Personalentwicklung
sowie bei den kiinstlerischen und kreativen Aktivitdten sind die 55- bis 64-Jéhrigen
tiberreprisentiert, in Kursen fiir Kader sowie in Kursen zu den Themen Dienstleis-
tungen und Sicherheit, Industrieproduktion, Finanzen, Vertrieb und Sprachen dage-
gen sind sie unterreprasentiert (Tabelle 5.1).
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Tabelle 5.1. Weiterbildung® nach Thema und Altersklasse, Schweiz, 2011

Anteil in %

25-34 Jahre 35-44 Jahre 45-54 Jahre 55-64 Jahre Total

Gesundheit und Medizin 1.3 12.4 14.2 14.4 13.0
Personlichkeitsbildung 8.5 10.3 11.9 12.9 10.8
EDV 10.1 10.3 11.0 11.2 10.6
Wissenschaften 8.5 7.6 7.6 9.4 8.2
Kurse fiir Kader 8.0 8.6 8.2 6.1 7.9
Dienstleistungen und Sicherheit 8.2 7.1 6.9 6.4 7.2
Industrieproduktion 7.7 6.5 6.4 6.2 6.7
Kunstlerische und kreative Aktivitaten 6.4 6.4 6.0 8.4 6.7
Sport und Spiel 7.9 7.7 5.2 5.0 6.5
Finanzen und Vertrieb 6.4 6.9 6.1 5.4 6.3
Sprachen 7.4 6.6 5.3 5.3 6.2
P&dagogik 4.6 4.5 4.2 41 4.4
Haushalt und Familie 2.5 3.1 3.3 2.1 2.8
Landwirtschaft 2.0 1.4 2.0 2.3 1.9
Sonstige Themen 0.7 0.6 1.5 0.6 0.9
Total 100 100 100 100 100 a)

Nicht-formale Weiterbildung fur berufliche und ausserberufliche Zwecke.

Quelle: BFS (2012), «Weiterbildung in der Schweiz 2011. Mikrozensus Aus- und Weiterbildung 2011»,
Bildung und Wissenschaft, Bestell-Nr. 1301- 1100, Neuchatel.

In der Schweiz gibt es keine grossen Unterschiede bei den Teilnahmequoten
nach Altersklassen. Die Teilnahme an nicht-formalen Weiterbildungsaktivititen
héngt hier vor allem vom Bildungsstand ab. Im Jahr 2011 haben 75% der Erwerbs-
bevolkerung mit Hochschulabschluss an nicht-formalen berufsbezogenen Bildungs-
aktivititen teilgenommen, gegeniiber nur 30% der Personen, deren Bildungsstand
die obligatorische Schulbildung nicht tibersteigt.
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Die Kompetenzen insbesondere der niedrigqualifizierten ilteren Arbeitnehmenden
entwickeln

Die Kompetenzentwicklung ist ein wesentliches politisches Instrument im Hin-
blick auf den Verbleib der dlteren Arbeitnehmenden im Arbeitsmarkt. Die Ergebnis-
se der in 24 Landern durchgefiihrten internationalen Vergleichsstudie der OECD zur
Erfassung der grundlegenden Kompetenzen von Erwachsenen (PIAAC) zeigen ins-
besondere, dass gering qualifizierte Arbeitnehmende, die ihre kognitiven Fahigkei-
ten nicht durch Bildungsaktivitdten festigen konnten, am meisten unter der techno-
logischen Entwicklung leiden (OECD, 2013c). Die Kompetenzunterschiede zwi-
schen den Generationen sind von Land zu Land verschieden (siche Grafik 5.2,
OECD, 2014a). Bei den Lesekompetenzen hat Korea die grossten Fortschritte ge-
macht, wohingegen im Vereinigten Konigreich hier keine Fortschritte zu verzeich-
nen sind. Obwohl die Schweiz nicht an der PIAAC-Studie teilgenommen hat, konnte
es aufschlussreich sein, die Ergebnisse der Arbeiten zu verfolgen, die auf der Grund-
lage dieser Studie durchgefiihrt werden, namentlich um zu erfahren, wie sich die
Kompetenzen der niedrigqualifizierten Arbeitnehmenden im Verlauf ihres Erwerbs-
lebens bis zu dessen Ende verbessern lassen.

Die geringe Weiterbildungsteilnahme niedrigqualifizierter Arbeitnehmender,
die am stirksten von Arbeitslosigkeit bedroht sind und sie deshalb besonders notig
hitten, hat einige europdische Lander dazu bewogen, Massnahmen zur Forderung
der berufsbezogenen Weiterbildung zu entwickeln. In den Niederlanden wurde 2005
beispielsweise ein Projekt lanciert, mit dem die Kooperation zwischen den Ausbil-
dungsinstitutionen, den regionalen und lokalen Regierungen, der OAV und den At-
beitgebenden verbessert werden soll. Ein spezifisches Ziel dieses Projekts ist die
Verbesserung der Organisation der insbesondere auf niedrigqualifizierte Arbeitneh-
mende ausgerichteten Weiterbildung in den KMU. Rund 500 Unternehmen in 14
Sektoren wurden in diesem Sinne beraten* (OECD, 2014c).

In Deutschland wurde 2006 das Programm WeGebAU’ ins Leben gerufen, um
die Weiterbildung geringqualifizierter Beschiftigter zu fordern, insbesondere Be-
schéftigter, die das 45. Lebensjahr vollendet haben. Initiator des Programms, das
sich an KMU richtet, ist die OAV. Unternehmen, die sich zur Weiterbildung der
Zielgruppe verpflichten, erhalten eine finanzielle Hilfe. Zuschiisse werden sowohl
zu den Weiterbildungskosten als auch zum Arbeitsentgelt gewahrt. Das Interesse der
Unternehmen an dem Programm war enorm (circa die Hélfte aller Unternehmen),
tatséchlich teilgenommen hat jedoch nur ein Viertel von ihnen (Lott und Spitznagel,
2010). Als Grund hierfiir gab die Mehrheit an, es bestehe kein Bedarf, 10 % nannten
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das fehlende Interesse ihrer Beschéftigten als Grund und 17 % gaben arbeitsorgani-
satorische Schwierigkeiten an. Das grosste Interesse an diesem Programm haben
schliesslich expandierende Unternechmen gezeigt, und die teilnehmenden Unterneh-
men waren durchweg zufrieden. Im Kontext des gegenwértigen und kiinftigen Ar-
beitskriaftemangels kann davon ausgegangen werden, dass die Nachfrage der Unter-
nehmen nach derartigen Programmen steigen wird.

Die Finanzierung der Weiterbildung wird insbesondere durch Einzelpersonen und
Unternehmen getragen

Auch wenn eine stiarkere Weiterbildungsteilnahme namentlich der gering quali-
fizierten Personen zur weiteren Steigerung des Beschéaftigungsquote der dlteren Ar-
beitnehmenden beitragen wiirde, stellt sich doch die Frage nach der Finanzierung. In
der Schweiz investieren vornehmlich die Unternehmen und die Einzelpersonen in
die Weiterbildung. Haufig bestehen Vereinbarungen, die einen Beschaftigten, der an
einer vom Arbeitgebenden mitfinanzierten Weiterbildung teilnimmt, verpflichten,
im Unternehmen zu bleiben.

Der Staat leistet dagegen sowohl auf Bundes- als auch auf Kantonsebene nur
einen sehr geringen finanziellen Beitrag zur Weiterbildung. Private Aufwendungen
fiir bestimmte Weiterbildungsformen konnen steuerlich abgesetzt werden, was fiir
Umschulungen jedoch nicht gilt. Dariiber hinaus kénnen Weiterbildungskurse aus
den Budgets der Arbeitslosen- und der Invalidenversicherung finanziert werden, nur
selten jedoch langfristige qualifizierende Weiterbildungen oder Umschulung und
noch seltener fiir Personen nach dem 55. Altersjahr. Da die Zeit fiir eine Rentabili-
sierung der Weiterbildungsinvestition in Anbetracht der Nahe der Pensionierung als
zu kurz erachtet wird, ist eine weitere Steigerung der Weiterbildungsteilnahme unter
den élteren Arbeitnehmenden ohne staatliche Unterstiitzung schwierig. Im Kontext
der Alterung der Erwerbsbevilkerung ist die regelmissige Anpassung der Kompe-
tenzen an die technologische Entwicklung jedoch von entscheidender Bedeutung,
weshalb auf lange Sicht ein neuer Weg fiir eine Verteilung des Risikos dieser Inves-
tition zwischen Einzelpersonen, Unternehmen und Staat gefunden werden muss.

Das geplante Bundesgesetz iiber die Weiterbildung

Das Bundesgesetz iiber die Berufsbildung enthilt seit 2004 ein Kapitel iiber die
berufsorientierte Weiterbildung. Nach Auffassung des Schweizerischen Verbandes
fiir Weiterbildung reichen diese Bestimmungen jedoch fiir eine Regulierung, die der
Bedeutung der Weiterbildung in der heutigen Zeit Rechnung trdgt, nicht aus. Es
fehlt eine Gesamtregulierung, die eine Entwicklung und Forderung der Weiterbil-
dung als Element des nationalen Bildungssystems erlaubt. Der Schweizerische Ver-
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band fiir Weiterbildung fordert daher seit Jahren ein spezifisches Bundesgesetz zur
Weiterbildung®. Eine Vorlage fiir ein Bundesgesetz iiber die Weiterbildung (We-
BiG) zur Verankerung der so genannten nicht-formalen Weiterbildung wurde vom
9. November 2011 bis zum 13. April 2012 in die Vernehmlassung gegeben. Mit dem
Gesetz, das zur Verabschiedung im Jahr 2014 vorgesehen war, sollte unter anderem
die Ubertragbarkeit der Lernergebnisse der Weiterbildung vereinfacht und eine
hochwertige Bildung sichergestellt werden.

Die Vernehmlassung zum Entwurf des Bundesgesetztes iiber die Weiterbildung
hat jedoch gezeigt, dass eine Mehrheit einer staatlichen Kofinanzierung der Weiter-
bildung ablehnend gegeniiberstand. Ganz im Gegenteil wurde betont, die staatliche
Finanzierung in diesem Bereich miisse eingeschréinkt werden. Tatséchlich gibt es
keine Nachverfolgung der Ausgaben auf kantonaler und kommunaler Ebene im Be-
reich der Weiterbildung. Auch die geforderte Einfiihrung eines Weiterbildungsur-
laubs wurde abgelehnt’. Aufgrund der Vernehmlassung hat der Bundesrat im Mirz
2014 entschieden, auf bestimmte Regelungen zu verzichten, die eine stirkere Betei-
ligung des Bundes an der Finanzierung der Weiterbildung ermdglicht hétten, na-
mentlich die vorgeschlagene finanzielle Unterstiitzung durch den Staat fiir Projekte
zur Entwicklung der Weiterbildung, fiir Sensibilisierungskampagnen und fiir die
kostenlose Information und Beratung in Fragen der Weiterbildung, wovon insbeson-
dere die niedrigqualifizierten dlteren Arbeitnehmenden profitiert hétten.

Eine Vielzahl von Untersuchungen stimmt darin iiberein, wie wichtig das le-
benslange Lernen fiir die Forderung der Beschéftigung élterer Arbeitskréfte ist (Ce-
defop, 2010). So auch Picchio und Van Ours (2013), die feststellen, dass in den Nie-
derlanden diejenigen dlteren Arbeitnehmenden, die an berufsorientierten Weiterbil-
dungsprogrammen im Betrieb teilgenommen haben, hdufiger weiterbeschéftigt wer-
den und weniger von Arbeitslosigkeit bedroht sind. Einige EU-Lénder haben Strate-
gien zur Forderung des lebenslangen Lernens entwickelt (EBO, 2012). Ein interes-
santes Konzept gibt es in Norwegen, wo das Ministerium fiir Bildung und For-
schung einen nationalen Rahmen fiir lebenslanges Lernen verabschiedet hat (OECD,
2013a).

Die Validierung von Bildungsleistungen

Wenn die Mobilitidt der Arbeitnehmenden gefordert und die Chancen éalterer
Arbeitsloser bei der Arbeitssuche verbessert werden sollen, muss das System der
Validierung von Bildungsleistungen (VBL) weiter ausgebaut werden. Urspriinglich
in der Westschweiz entwickelt, ist die VBL heute in vielen Schweizer Kantonen
gingige Praxis. Im Jahr 2004 wurde die VBL in dem Bundesgesetz iiber die Berufs-
bildung ausdriicklich anerkannt. Dariiber hinaus ermutigt das SECO die VBL auf

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



170- 5. VERBESSERUNG DER BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT VON ALTEREN ARBEITNEHMENDEN IN DER SCHWEIZ

Ebene der RAV in Anerkennung der grossen Bedeutung, die diese Validierung fiir
Berufe hat, in denen Arbeitskriaftemangel herrscht. Die VBL kann auch ein wichti-
ges Instrument fiir die Eingliederung oder den beruflichen Wiedereinstieg von Frau-
en nach Kindererziehungszeiten oder einer Erwerbsunterbrechung sein. Die Riick-
kehr auf den Arbeitsmarkt erfolgt oft in Positionen, die nicht dem urspriinglich er-
lernten Beruf entsprechen, fiir die jedoch nicht-formal, namentlich zu Hause erwor-
bene Kompetenzen notwendig und niitzlich sein kénnen. Gebremst wird der Ausbau
der VBL jedoch im Wesentlichen durch die geringe Begeisterung, die ihr von den
Fachbranchen entgegengebracht wird, und durch die Komplexitit der Validierungs-
verfahren. Dies ist auch der Grund dafiir, dass diese Verfahren nur in wenigen Beru-
fe der berufliche Grundausbildung integriert worden sind (rund zwanzig Berufe).

Auch in den anderen européischen Landern hat sich die VBL entwickelt. In den
Niederlanden beispielsweise beruht sie auf einem formalen Verfahren. In einigen
Sektoren ist sie in Gesamtarbeitsvertrdgen geregelt. Zu ihrer weiteren Verbreitung
haben auch 6ffentliche Kampagnen beigetragen, namentlich in Radio und Fernse-
hen, sowie die Ausarbeitung eines Qualititscodes und die Entwicklung regionaler
Infrastrukturen (OECD, 2014c). Ein weiteres Beispiel ist Norwegen, das 2001 ein
System zur Validierung nicht-formal erworbener Kenntnisse eingefiihrt hat (OECD,
2013a).

Arbeitsmarktverwaltung

Bei den iiber 55-Jihrigen ist die Arbeitslosenquote gering, die Dauer der Arbeits-
losigkeit jedoch linger

Die weltweite Finanzkrise hat sich in der Schweiz nur wenig auf die Arbeitslo-
sigkeit der 55- bis 64-Jahrigen ausgewirkt, aber ebenso wie in den anderen OECD-
Landern bietet auch hier das mit dem Alter deutlich zunehmende Risiko der Lang-
zeitarbeitslosigkeit Anlass zur Sorge. Die erhobenen Administrativdaten zeigen,
dass die Haufigkeit der ein- oder mehrjéhrigen Arbeitslosigkeit bei den registrierten
Arbeitslosen im Jahr 2012 in der Altersgruppe von 50 bis 54 Jahren bei 20%, in der
Altersgruppe von 55 bis 59 Jahren bei 26% und in der Altersgruppe ab 60 Jahren bei
42% gelegen hat (SECO, 2013). Der deutliche Anstieg der Langzeitarbeitslosigkeit
ab einem Alter von 60 Jahren in der Schweiz ldsst sich jedoch zum Teil durch die
langere Dauer des Leistungsbezugs aus der Arbeitslosenversicherung fiir Personen
erkléren, die vier Jahre vor dem Renteneintritt arbeitslos geworden sind (Grafik 3.9).

In den OECD-Léndern sind generell die niedrigqualifizierten und die auslidndi-
schen Arbeitnehmenden stirker von Arbeitslosigkeit bedroht. Diese Feststellung
bestétigt sich auch in der Schweiz. Bei den registrierten Arbeitslosen im Alter von
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55 bis 64 Jahren lag die Arbeitslosenquote 2012 im Durchschnitt bei 2,5%, war je-
doch mehr als doppelt so hoch bei den Personen mit dem Bildungsstand der Sekun-
darstufe I (5,4%) und den Auslidndern (5,8%). Festzustellen ist auch, dass die unbe-
stimmten und nicht zuteilbaren Beschéftigten, wie beispielsweise die Hilfsarbeits-
kréifte, besonders stark von Arbeitslosigkeit bedroht sind. Bei den 55- bis 64-
Jahrigen ist die Arbeitslosenquote im Durchschnitt geringer als bei den 40- bis 54-
Jéhrigen, mit Ausnahme bestimmter Berufsgruppen, wie Fithrungskréfte, Techniker
und gleichrangige Berufe, Biirokréifte und verwandte Berufe und vor allem Anlagen
und Maschinenbediener/innen, Montierer/innen (Grafik 5.3).

Grafik 5.3. Arbeitslosenquote der 40- bis 54- und der 55- bis 64-Jahrigen nach Berufs-
gruppe, Schweiz, 2012
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Quelle: SECO (2013), «Rapport succinct sur la situation des chémeurs agés sur le marché du travail»
[Kurzbericht iber die Situation der alteren Arbeitslosen auf dem Arbeitsmarkt], zuletzt aktualisiert am 26.
April 2013, nur fur den Dienstgebrauch, Bern.

Intensitit der Arbeitssuche in der Schweiz

Die Intensitét der Arbeitssuche lésst sich beispielsweise anhand der Anzahl der
Methoden messen, die Stellensuchende bei der Arbeitssuche einsetzen. Der Frage-
bogen der europdischen Arbeitskrafteerhebung umfasst zwolf Modalitdten. Im inter-
nationalen Vergleich nutzen die schweizerischen Arbeitslosen besonders wenige
verschiedene Kanile fiir die Arbeitssuche, und es gibt keine grossen Unterschiede
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zwischen den 55- bis 64-jahrigen und den 25- bis 54-jdhrigen Arbeitslosen (Grafik
5.4).

Grafik 5.4. Diversitat der Methoden der Arbeitssuche, die von Arbeitslosen im Sinne der
ILO genutzt werden, nach Alter, europaische Lander, 2007 und 2011

Durchschnittliche Anzahl der verschiedenen bei der Arbeitssuche genutzten Kanale

15564 Jahre - 2007 [CB5-64 Jahre - 2011 # 25-54 Jahre - 2011

0 Ll
CHE FIN SWE EST BEL SVK NOR DEU GBR ITA FRA POL UE ESP PRT ISL IRL NLD GRC HUN DNK CZE LUX AUT SVN

Quelle: Schatzungen der OECD auf der Grundlage der Europaischen Erhebung Uber Arbeitskrafte (EU-
AKE).

Eine Schweizer Untersuchung zur Arbeitssuche nach Massenentlassungen
zeigt, dass 33% der Entlassenen iiber soziale Netzwerke wieder Arbeit gefunden
haben, insbesondere iiber Kontakte zu ehemaligen Arbeitskollegen (Baumann und
Oesch, 2013). Diese sind fiir die dlteren Arbeitnehmenden besonders wichtig: 22%
der 55- bis 59-Jdhrigen und 38% der iiber 60-Jdhrigen haben tiber diesen Kanal wie-
der eine Arbeit gefunden, gegeniiber nur 11% der unter 29-Jahrigen. Die Arbeitslo-
sen, insbesondere die dlteren Arbeitslosen, sollten daher ermutigt werden, soziale
Netzwerke bei der Arbeitssuche zu aktivieren, wie es die RAV ja bereits empfehlen.

Im Rahmen eines vom RAV des Kantons Aargau lancierten Pilotprojekts
«Langzeitarbeitslosigkeit vermeiden» hat sich herausgestellt, dass Stellensuchende
iiber 45 Jahren durch Intensivberatung und Coaching dazu bewegt werden, die In-
strumente fiir die Arbeitssuche zielgerichteter einzusetzen. Eine Evaluierung dieses
Projekt kommt zu dem Ergebnis, dass sich die Wahrscheinlichkeit, wieder eine Ar-
beit zu finden, dadurch um geschitzte 15% erhdht (Arni, 2012). Die Anderung der
Strategie driickt sich nicht nur in der Wahl der Instrumente aus, sondern auch in
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einer Ausweitung der Suche auf andere Berufsbereiche und andere Wirtschaftssekto-
ren, wodurch die Wahrscheinlichkeit, dass wieder eine Arbeit gefunden wird, um
fast ein Drittel steigt.

Grosser Handlungsspielraum der Kantone und der RAV

Der gesetzliche Rahmen fiir arbeitsmarktliche Massnahmen ist auf Bundes-
ebene festgelegt (SECO, 2014). Dieser Rahmen soll es den Kantonen und den RAV
ermOglichen, vor Ort auf die Probleme der Stellensuchenden zu reagieren. Die Kan-
tone und die RAV verfiigen dabei {iber eine grosse Handlungsfreiheit in Bezug auf
das Angebot an arbeitsmarktlichen Massnahmen und dessen Nutzung im Rahmen
ihrer Strategie. Die Bandbreite reicht hier von einer minimalistischen Strategie (ge-
ringer Rickgriff auf entsprechende Massnahmen) bis zu einer maximalistischen
Strategie (hdufige Anwendung dieser Massnahmen). Die letztgenannte Strategie ist
in vielen Féllen mit einer regelméssigen Betreuung der Arbeitslosen mit Kontrollen
und Sanktionsmoglichkeiten verbunden (Perret et al., 2007). Die Konzepte der Kan-
tone und der RAV koénnen sich auch durch ihre spezifischen kantonalen Massnah-
men zur Aktivierung der élteren Stellensuchenden unterscheiden.

Wie die OECD (2013d) in einer vergleichende Untersuchung der Aktivie-
rungsstrategien in siecben OECD-Léndern betont, kann der Umstand, dass die Ar-
beitslosenentschadigung auf nationaler Ebene finanziert wird, wéihrend die Arbeits-
marktverwaltung auf lokaler Ebene erfolgt, zu einer Schwiachung der der aktiven
Arbeitsmarktpolitik fiihren. Der Schweiz ist es jedoch gelungen, diese Klippe mit
Hilfe einer Uberwachung der Ergebnisse und einer rigorosen Verwaltung zu um-
schiffen®. Im Jahr 2000 wurde auf Bundesebene ein Monitoringinstrument entwi-
ckelt, das der Messung der Performance der RAV und insbesondere der Bewertung
der Umsetzung des Ziels einer raschen und nachhaltigen Wiedereingliederung der
Stellensuchenden dient. Dazu werden vier gewichtete Wirkungsindikatoren verwen-
det, die jedes Jahr unter Beriicksichtigung exogener Faktoren korrigiert werden: 1)
die durchschnittliche Bezugsdauer (Gewicht von 50%); ii) der Anteil der Eintritte in
die Langzeitarbeitslosigkeit (20%); iii) der Anteil der ausgesteuerten Taggeldbezii-
ger (20%); und iv) der Anteil der Leistungsbeziiger, die nicht nachhaltig eingeglie-
dert werden konnten, um Wiederanmeldungen zu vermeiden (10%). Dieser letzte
Indikator wird anhand der Anzahl der Personen gemessen, die sich innerhalb von
vier Monaten nach Austritt aus der Arbeitslosigkeit wieder bei den RAV anmelden
und Arbeitslosenentschédigung beziehen.

Diese Art von Monitoringinstrument hat einen Einfluss auf die verfolgten Stra-
tegien und begilinstigt die rasche Wiedereingliederung von Stellensuchenden (Duell
et al., 2010). Im Kontext der dritten Befragungswelle zur Evaluierung der Arbeits-
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marktpolitik wurde auch das schweizerische Steuerungssystem evaluiert (Kaltenborn
und Kaps, 2013). Dabei wurde unter anderem gefragt, ob der vierte Wirkungsindika-
tor, der die Nachhaltigkeit der Wiedereingliederung misst, hoher gewichtet werden
sollte. Die Auswertung der im Rahmen dieser Studie von den RAV ausgefiillten
Fragebogen hat ergeben, dass die RAV diesen Indikator wegen seiner geringen Ge-
wichtung fiir weniger wichtig halten.

Strategien fiir die Aktivierung dlterer Arbeitsloser

Wie die meisten OECD-Léander hat auch die Schweiz eine Standardstrategie,
die altersunabhéngig auf alle Stellensuchenden angewandt wird. Zusitzlich zu den
arbeitsmarktlichen Massnahmen des Bundes konnen die Kantone ihr kantonales
Budget auch fiir die Entwicklung um Umsetzung ihrer eigenen arbeitsmarktlichen
Massnahmen und Programme einsetzen. In einigen Kantonen verfolgen die RAV ein
Konzept der verstirkten Aktivierung sowohl der élteren als auch der jiingeren Stel-
lensuchenden. So haben beispielsweise die Kantone Aargau, Genf und St. Gallen die
Frithintervention, die Beratung, das Coaching und die Mentoring- und Patensysteme
insbesondere fiir die &lteren Arbeitslosen intensiviert (Kasten 5.1).

Kasten 5.1. Einige Beispiele fiir bewahrte Verfahren fiir altere Arbeitslose in den
Kantonen Aargau, Genf und St. Gallen

Kanton Aargau

Das im Osten des Kantons umgesetzte Pilotprojekt Langzeitarbeitslosigkeit verhin-
dern umfasst zwei neue Massnahmen: i) die intensivierte Beratung alle 14 Tage in den
ersten vier Monaten; und ii) ein Coaching/Training «45+» in kleinen Gruppen von 10 bis
15 Teilnehmern Uber 20 Tage (bis maximal 54 Tage). Die Teilnehmer gehen im Durch-
schnitt 14 Tage nach Eintritt in die Arbeitslosigkeit zu ihrem ersten Gesprach und nach
50 Tagen zum Coaching (hier gibt es erhebliche Schwankungen, jedoch mit einer Kon-
zentration zwischen 30 und 80 Tagen). Die Teilnehmer sind 45 bis 63 Jahre alt und
haben keinen Zugang zu einer Vorruhestandsregelung. Um an dem Programm teilneh-
men zu konnen, missen die Stellensuchenden eine «durchschnittliche» bis «schwieri-
ge» Beschaftigungsfahigkeit aufweisen und Uber ausreichende Sprachkenntnisse verfl-
gen, um dem Coaching folgen zu kénnen. Darliber hinaus werden nur Stellensuchende
zugelassen, die keine Aussicht auf Zwischenverdienste haben. Zwischenverdienste
werden gezahlt, um den Einkommensausfall auszugleichen, wenn ein Arbeitsloser eine
Stelle mit einem Einkommen akzeptiert, das kleiner ist als die Arbeitslosenentschadi-
gung.

Die experimentelle Evaluation von Intensivberatung und Coaching durch Arni
(2012) misst diesem Projekt insgesamt eine positive Wirkung bei. Die Methode beruht
auf der zufélligen Zuweisung von 327 Teilnehmenden zu einer Behandlungs- oder einer
Kontrollgruppe, je nachdem, ob sie in den Genuss der neuen Massnahmen kamen oder
nicht. Die Evaluierung bezieht sich auf Stellensuchende, die zwischen Dezember 2007
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und Dezember 2008 arbeitslos geworden sind. Bei der Teilpopulation der 45- bis 54-
Jahrigen ist ein deutlich positiver Effekt des intensiven Beratungs- und Coaching-
Programms auf die Wiederbeschéftigungsquote zu verzeichnen, nicht jedoch bei den
Uber 55-Jahrigen. Das Programm hat sich nicht auf die Dauer der Arbeitslosigkeit aus-
gewirkt, was nach Auffassung des Autors an sich ein positives Ergebnis ist, da es be-
weist, dass der Lock-in-Effekt (Einbindungseffekt) schwach ist, zumindest bei den 45- bis
54-Jahrigen. Die Langzeitarbeitslosigkeitsrate konnte nur geringfiigig und unbedeutend
reduziert werden, auch wenn die Programmteilnehmer haufiger eine Arbeit gefunden
haben. Die Evaluation hat des Weiteren ergeben, dass die berufliche Stabilitat nach der
Arbeitslosigkeit zunimmt, was spater im Durchschnitt 20 Tage weniger Arbeitslosigkeit
bedeutet. Die Studie zeigt auch, dass die Stellensuchenden die Intensitat ihrer Arbeits-
suche in Erwartung der Teilnahme am Coaching reduzieren. Diese negative Auswirkung
auf die Wiederbeschaftigungsquote koénnte durch eine friihzeitigere Zuweisung vermin-
dert oder ganz vermieden werden.

Ein weiterer wichtiger Effekt des Programms ist, dass das Coaching die Stellensuchen-
den «desillusioniert» und sie in ihren Erwartungen realistischer werden, vor allem in
Bezug auf das Einkommen, das zu akzeptieren sie bereit sind. Am Anfang neigen so-
wohl die Stellensuchenden als auch die Beratenden dazu, die Chancen auf Wiederein-
gliederung zu Uberschatzen. Eine diesbeziiglich realistischere Einstellung wirkt sich
positiv auf die Arbeitssuche aus, zumal die Teilnehmer durch die intensive Beratung und
die Teilnahme am Coaching motivierter sind.

Kanton Genf

Das RAV hat 2007 eine Richtlinie fiir Berater entwickelt, die altere Arbeitslose
betreuen. Da es flir die Arbeitslosen ab einem Alter von 40 Jahren schwieriger wird,
wieder eine Arbeit zu finden, kann der Beratende entscheiden, ob die arbeitslose Person
schwer eingliederbar ist und in den Genuss einer verstarkten Begleitung kommen kann.
Der Schwerpunkt liegt auf der Arbeitsvermittlung ab der Anmeldung beim RAV. Es gibt
eine intensive individuelle Betreuung mit einem Fallmanagement. Altere Stellensuchen-
de haben sofort Zugang zu den aktiven Arbeitsmarktmassnahmen, die den meisten
anderen Betroffenen erst zu einem sehr viel spateren Zeitpunkt ihrer Arbeitslosigkeit
angeboten werden. Die Strategie beruht auf dem Empowerment der alteren Arbeitslo-
sen, die nach einer ersten Phase der Uberbewertung ihrer Chancen auf dem Arbeits-
markt schnell das Selbstvertrauen verlieren. Deshalb werden ihnen sehr friihzeitig Orien-
tierungs-Workshops angeboten, in denen eine Bilanz der beruflichen Laufbahn und der
Kompetenzen aufgestellt und Hilfe bei der besseren Aktivierung der personlichen Netz-
werke gegeben wird.

In Zusammenarbeit mit dem Institut Futura 21 wurde ein Service zur Begleitung ar-
beitsloser Kader eingerichtet. Die Massnahme «Executive Talents» umfasst ein Semi-
nar, Job Clubs, Sachkundelehrgange und eine individuelle Begleitung. Sie wurde nicht
speziell fir Uber 50-Jahrige entwickelt, Personen dieser Altersgruppe kdnnen aber auch
daran teilnehmen. Die Rulckkehr auf den Arbeitsmarkt liegt bei den Uber 50-jahrigen
arbeitslosen Kadern nach sechs Monaten nur bei 20% gegeniiber 40% bei den jingeren.

Kanton St. Gallen

2008 wurde ein Mentoringprojekt fiir altere Arbeitnehmende (Tandem 50+) gegriindet.
Ein grosser Teil der Mentoren im Unternehmen sind selbst alter als 60 Jahre. Die alteren
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Arbeitslosen missen fiir die Teilnahme an dem Mentoringprogramm sehr motiviert sein
und diirfen keine sozialen oder gesundheitlichen Probleme haben, d. h. ihre Beschafti-
gungsfahigkeit muss gut sein. Die Ergebnisse dieses Programms sind vielversprechend,
es liegt jedoch noch keine eingehende Evaluation seiner Wirkungen vor.

Quelle: OECD-Untersuchung von November 2013 in der Schweiz.

In vielen Kantonen nimmt die Teilnahme an den aktiven arbeitsmarktlichen
Massnahmen mit dem Alter ab. 2012 war die Teilnahme der 55- bis 59-jahrigen
ALV-Beziiger in 16 Kantonen jedoch mindestens so hoch, wie die der unter 50-
Jahrigen (Grafik 5.5). Dagegen ist die Teilnahme unter den tliber 60-jdhrigen Ar-
beitslosen in fast allen Kantonen geringer, wenn auch seit 2007 Fortschritte erzielt
werden konnten, wie die in den meisten Kantonen zwischen 2007 und 2012 gestie-
gene Teilnahmequote unter den iiber 60-Jdhrigen zeigt (SECO, 2013).

Grafik 5.5. Teilnahmequote der ALV-Beziiger an aktiven arbeitsmarktlichen Massnah-
men nach Altersklasse und Kanton, Schweiz, 2012
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Quelle: SECO (2013), «Rapport succinct sur la situation des chémeurs agés sur le marché du travail»
[Kurzbericht Uber die Situation der alteren Arbeitslosen auf dem Arbeitsmarkt], zuletzt aktualisiert am 26.
April 2013, nur fur den Dienstgebrauch, Bern.

Durch die Revision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AVIG) im Jahr
2011 haben sich die Bedingungen fiir die Teilnahme an arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen fiir Arbeitslose iiber 50 Jahren verbessert, die seither auch nach der Aus-
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steuerung noch daran teilnehmen konnen. Diese Regelung wurde eingefiihrt, weil
die Anzahl der ALV-Taggelder mit der Revision des AVIG gekiirzt worden war,
was zu vermehrten Aussteuerungen gefiihrt hatte, auch unter den iiber 50-jahrigen
Teilnehmenden an aktiven Programmen.

Uberblick iiber die Teilnahme von iilteren Arbeitslosen an arbeitsmarktlichen
Massnahmen

2012 sind den Teilnehmenden an arbeitsmarktlichen Massnahmen in der ge-
samten Schweiz Weiterbildungskurse (60%), Beschiftigungsprogramme (29%),
Einarbeitungszuschiisse (4%), Lehrgidnge (3%) oder die Forderung einer selbststin-
digen Erwerbstdtigkeit (2%) zugute gekommen. Zwischen den Kantonen bestehen
erhebliche Unterschiede hinsichtlich der bevorzugt eingesetzten Massnahmen so-
wohl bezogen auf die Gesamtheit der Arbeitslosen (Duell et al., 2010), als auch auf
die iiber 50-Jdhrigen (Grafik 5.6). Die beiden héufigsten arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen fiir éltere Arbeitslose sind Weiterbildungskurse und Beschéftigungspro-
gramme. Im Kanton Appenzell Innerrhoden haben nahezu 90% der {iber 50-jédhrigen
Teilnehmenden Weiterbildungskurse besucht, gegeniiber nur rund 20% im Kanton
Bern, die Beteiligung an Beschiftigungsprogrammen reicht von 5 bis 45%. Auch
abgesehen von diesen beiden Extremfillen sind die Unterschiede zwischen den Kan-
tonen markant und haben seit 2007 weiter zugenommen. Die Einarbeitungszuschiis-
se und die Forderung einer selbststindigen Erwerbstatigkeit werden jedoch in allen
Kantonen wenig genutzt.

Grafik 5. 6. Diversitat der Aktivmassnahmen fiir Teilnehmende iiber 50 Jahren nach
Kantonen, Schweiz, 2012
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Anm.: FSE = Foérderung einer selbststandigen Erwerbstatigkeit, PeWo = Pendlerkosten- und Wochenauf-
enthalterbeitrage, AZ = Ausbildungszuschuss, EAZ = Einarbeitungszuschuss, BP = Berufspraktikum,
SEMO = Motivationssemester, BvP = Programm zur vorlibergehenden Beschaftigung, LG = Lehrgang,
KPF = kaufmannische Praxisfirma

Quelle: SECO (2013), «Rapport succinct sur la situation des chémeurs agés sur le marché du travail»
[Kurzbericht iber die Situation der alteren Arbeitslosen auf dem Arbeitsmarkt], zuletzt aktualisiert am 26.
April 2013, nur fur den Dienstgebrauch, Bern.

Aus- und Weiterbildung

Die Grundausbildung und die allgemeine Ermutigung zur beruflichen Weiter-
bildung fallen im Prinzip nicht in den Zustdndigkeitsbereich der Arbeitslosenversi-
cherung. Der Ausbildungszuschuss bildet hier eine Ausnahme. Er wird in der Regel
fiir drei bis vier Jahre gezahlt (d. h. fiir die Dauer einer Lehre) und kann nur gewéahrt
werden, wenn er die Vermittelbarkeit des Arbeitslosen verbessert und nicht «iiber-
dimensionierty ist. Er ist im Allgemeinen Personen vorbehalten, die ihre berufliche
Grundausbildung nicht abgeschlossen haben, oder die «in ihrem erlernten Beruf
erhebliche Schwierigkeiten haben, eine Stelle zu finden». Der Zuschuss kann weder
Personen mit hoherer Ausbildung noch Personen gewiahrt werden, die eine dreijahri-
ge Ausbildung im Rahmen der Arbeitslosenversicherung nicht beendet haben.
Gleichzeitig heisst es in dem Kreisschreiben des SECO, «der zeitliche und finanziel-
le Aufwand muss mit dem angestrebten Ziel in einem vertretbaren Verhiltnis ste-
hen», und dass namentlich bei der Ausgestaltung von kollektiven Kursen, bei denen
es sich um Umschulungs- oder Weiterbildungsmassnahmen handelt, die speziell fiir
arbeitslose Personen organisiert werden, «auf eine grosstmogliche Wirtschaftlichkeit
zu achteny ist (SECO, 2014). Die letztgenannte Vorgabe konnte eine Erklarung da-
fiir sein, warum die liber 50-Jdhrigen nur so selten einen Ausbildungszuschuss erhal-
ten. Ein weiterer Grund liegt darin, dass die Mehrheit dieser Personen, bei alleini-
gem Bezug dieses Zuschusses, liber mehrere Jahre eine erhebliche Einkommensein-
busse hinnehmen miisste.

Nach Angaben des SECO hat etwas mehr als die Halfte der iiber 50-jdhrigen
Teilnehmenden an Weiterbildungskursen im 2012 an Orientierungskursen und an
Kursen zur Personlichkeitsbildung teilgenommen, 14% an Sprachkursen, 16% an
EDV-Kursen, 10% an Kursen in Zusammenhang mit einer Branche, 3% an Kursen
zum Thema Unternehmensgriindung und 4% an sonstigen Kursen. Im Vergleich zu
2007 ist der Anteil der EDV-Kurse 2012 zuriickgegangen, wiahrend der Anteil der
Sprachkurse leicht gestiegen ist.

Die meisten Weiterbildungskurse stehen allen Stellensuchenden offen, unab-
hingig von ihrem Alter. Es gibt jedoch eine nationale Massnahme, Power 40+, die
sich an Stellensuchende richtet, die das 40. Altersjahr iiberschritten haben, und deren

ALTERUNG UND BESCHAFTIGUNGSPOLITIK : SCHWEIZ © OCDE 2014



5. VERBESSERUNG DER BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT VON ALTEREN ARBEITNEHMENDEN IN DER SCHWEIZ — 179

Ziel der Erwerb des eidgendssischen Fachausweises «Energieberater Gebaude» ist.
Das Programm umfasst ein Praktikum (60%), einen 24-tdgigen Lehrgang (20%) und
ein Coaching (20%). Diese Massnahme erfordert eine gute berufliche Grundausbil-
dung im Bereich des Bauwesens oder in einem verwandten Bereich sowie mehrjadh-
rige Berufserfahrung’.

In der jlingeren Zeit scheint es nur wenige Evaluationen der Wirkung von Bil-
dungsmassnahmen namentlich fiir dltere Stellensuchende gegeben zu haben. Eine
ltere Studie auf der Grundlage von Administrativdaten und den Interviews der
RAV-Berater hat gezeigt, dass sich Bildungsmassnahmen positiv auf die Riickkehr
der qualifizierten iiber 50-Jadhrigen (mit Hochschulabschluss, eidgendssischem Meis-
terdiplom, eidgendssischem Fachausweis) auf den Arbeitsmarkt auswirkt (Bieri et
al., 2006).

Voriibergehende Beschiiftigungen

Diese Massnahme dient der raschen Wiedereingliederung der Stellensuchen-
den. Es handelt sich dabei um subventionierte Stellen, héufig in der offentlichen
Verwaltung, im Bereich der Sozial- oder Bildungsdienstleistungen oder auch um
Stellen bei Offentlichen Einrichtungen oder NRO im Bereich Umweltschutz und
Recycling. In dem Kreisschreiben des SECO heisst es, dass die voriibergehenden
Beschiftigungen ausserordentlicher Natur sein miissen (SECO, 2014). Dies bedeu-
tet, dass die Tétigkeiten bei einer voriibergehenden Beschiftigung nicht unbedingt
notwendig sein, die Privatwirtschaft nicht konkurrenzieren und nicht in einem or-
dentlichen Stellenplan vorgesehen sein diirfen. Diese Massnahme begriindet keinen
neuen Anspruch auf Arbeitslosenentschadigung.

Es wurde festgestellt, dass bei dlteren Arbeitslosen eine hohere Wahrschein-
lichkeit der Zuweisung in eine solche Massnahme besteht als bei jiingeren. Evaluati-
onen im Kontext der zweiten Phase der Evaluation der RAV-Strategien sind im
Hinblick auf die Effizienz dieser Massnahme zu divergierenden Ergebnissen ge-
kommen, wobei die Auswirkung auf die dlteren Arbeitslosen jedoch im Allgemei-
nen nicht behandelt wird (siche z. B. Duell et al., 2010). Die Analyse der Auswir-
kung der RAV-Strategien auf die Wiedereingliederung von qualifizierten Arbeitslo-
sen im Alter von iiber 50 Jahren von Bieri et al. (2006) hat ergeben, dass eine vorii-
bergehende Beschiftigung dem Stellensuchenden die Gelegenheit bietet, seine be-
ruflichen Kompetenzen in der Praxis zu zeigen und iliber diesen Weg allenfalls spa-
ter eine Festanstellung in einer addquaten Funktion zu erhalten.
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Einarbeitungszuschiisse

Die Arbeitslosenversicherung hat die Mdglichkeit, flir die Einarbeitung in ei-
nem Betrieb bei vermindertem Lohn Einarbeitungszuschiisse (EAZ) zu gewéhren.
Die EAZ sollen neue Arbeitgeber dazu motivieren, Arbeitskréfte zu beschiftigen,
die eine ausserordentliche Einarbeitung bendtigen, die (noch) keine volle Arbeits-
leistung erbringen kénnen und/oder die sie sonst nicht anstellen oder behalten wiir-
den. Der Zuschuss besteht in der Ubernahme eines Teils der Lohnkosten, im Durch-
schnitt 40%, fiir langstens sechs Monate. Seit der AVIG-Revision im Jahr 2011
konnen im Durchschnitt bis zu 50% des Lohns fiir lingstens zwolf Monate bei Ver-
sicherten liber 50 Jahren iibernommen werden. Im Gegensatz zu den voriibergehen-
den Beschiftigungen miissen die subventionierten Arbeitspldtze nicht ausserordent-
lich sein und basieren im Allgemeinen auf unbefristeten Arbeitsvertragen.

Die Frage der EAZ wurde in den Studien der dritten Phase der Evaluation der
RAV-Strategien nicht behandelt. Bieri et al. (2006) kommen in ihrer Studie zu dem
Ergebnis, EAZ seien in der Regel keine geeignete Massnahme zur Aktivierung gut
qualifizierter élterer Arbeitsloser, hauptsdchlich, weil die zentrale Problemstellung
der #lteren Arbeitnehmenden in ihrer Uberqualifikation oder ihrem zu spezialisierten
Expertenwissen bestehe, und sich die EAZ zum Ausgleich dieser Schwierigkeiten
nicht eigneten. Hinzu komme, dass Betriebe kaum bereit seien, bei einem Stellen-
profil fiir eine gut qualifizierte Person, Qualifikationsnachholbedarf in Kauf zu neh-
men. Man konnte jedoch auch argumentieren, dass die EAZ zur Bekdmpfung des
Effekts der Altersdiskriminierung beitragen, wenn man davon ausgeht, dass die Un-
ternechmen aufgrund von Vorurteilen keine &lteren Arbeitnehmenden einstellen.
Dariiber hinaus scheinen sie vor allem fiir weniger qualifizierte Personen geeignet zu
sein. Die befragten Vertreter der kantonalen Stellen befiirworten die Verlingerung
der Dauer der EAZ fiir die {iber 50-Jdhrigen, zumal der Anteil der tiber 50-jahrigen
Teilnehmenden bei dieser Massnahme zwischen 2010 und 2013 von 19% auf 27%
gestiegen ist. Dennoch haben die EAZ im Jahr 2013 nur 3% der {iber 50-jéhrigen
Teilnehmenden an Arbeitsmarktmassnahmen erreicht, gegeniiber 2,2% bei den unter
50-Jahrigen.

Beihilfen fiir die Einstellung sind die Massnahme fiir dltere Arbeitslose, die in
den EU-Lindern von den OAV am hiufigsten eingesetzt wird (Eurofound, 2013).
Sie bestehen in der Befreiung von den Sozialversicherungsbeitragen, in Lohnkosten-
zuschiissen oder auch in der Zahlung eines Pauschalbetrages an den Arbeitgebenden
(EBO, 2012). In einigen Léndern wurden fiir dltere Arbeitnehmende spezielle Bei-
hilfen fiir die Einstellung oder Lockerungen dieses Instruments entwickelt (Kasten
5.2). Die Evaluationen spezieller Lohnkostenzuschiisse fiir dltere Arbeitslose in ei-
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nigen Lindern sind insgesamt positiv ausgefallen, insbesondere bei auf niedrigquali-
fizierte Arbeitslose ausgerichteten Massnahmen (Eurofound, 2013).

Kasten 5.2. Beihilfen fiir die Einstellung und Lohnkostenzuschiisse fiir adltere Ar-
beitnehmende: Beispiele fiir die Praxis in einigen EU-Landern

In Deutschland gilt bei den Eingliederungszuschissen fur Stellensuchende lber
50 Jahren eine langere Forderdauer von 12 bis 36 Monaten (gegeniiber maximal
12 Monaten fiir unter 50-Jahrige). Der von der OAV iibernommene Anteil des Arbeits-
entgelts liegt zwischen 30 und 50% und ist degressiv (der Anteil wird jahrlich um 10
Prozentpunkte gekirzt). Bei Schwerbehinderten kann er bis zu 70% gehen, mit einer
Forderdauer von bis zu 60 Monaten. Die Anzahl der alteren Personen, die dieses In-
strument in Anspruch genommen haben, ist zwischen 2007 und 2010 stark gestiegen.
Eine Evaluation der Eingliederungszuschiisse findet zwar positive Effekte, kommt jedoch
zu dem Ergebnis, dass sich die langere Forderdauer bei den Uber 50-J&hrigen nicht
signifikant ausgewirkt hat (Brussig et al., 2011). Darliber hinaus besteht das Risiko von
Substitutions- und Mitnahmeeffekten, da bei alteren geférderten Personen, anders als
bei den Jiingeren, keine Nachbeschaftigungfrist gilt. Die Arbeitgebenden kénnen also
nicht langer geforderte Arbeithehmende entlassen und durch geférderte Personen erset-
zen.

In Belgien wurde 2010 eine Beihilfe eingefiihrt, die altere Arbeitnehmende erhal-
ten, wenn sie auf eigenen Wunsch innerbetrieblich in eine leichtere Tatigkeit wechseln,
sofern sie dadurch eine Entgelteinbusse von monatlich mindestens 265 EUR hinnehmen
mussen. Die Beihilfe belauft sich auf 80 EUR pro Monat flir Arbeitnehmende unter 55
Jahren (fir 12 Monate), 106 EUR fiir Arbeitnehmende zwischen 55 und 58 Jahren (fir
24 Monate) und 133 EUR fir Arbeitnehmende Uber 58 Jahren (fiir 36 Monate) (Plasman
etal., 2012).

In Frankreich wurde 2006 die differenzielle Wiedereingliederungshilfe eingefihrt,
die Personen ab 50 Jahren unabhéngig von einer Mindestbezugsdauer in Anspruch
nehmen koénnen (unter 50-Jahrige ab einer Bezugsdauer von 12 Monaten) (OECD,
2014a). Diese Hilfe wird gewahrt, wenn ein Bezuger von Arbeitslosenunterstitzung eine
Arbeitsstelle mit einem Arbeitslohn annimmt, der mindestens um 15% unter seinem
vorhergehenden Arbeitslohn liegt. Die Dauer dieser Hilfe kann die Dauer des Restan-
spruchs auf Arbeitslosenunterstiitzung zum Zeitpunkt der Einstellung nicht iberschreiten
und liegt im Durchschnitt bei acht Monaten.

In Luxemburg kénnen Unternehmen, die Arbeitslose einstellen, die Sozialversi-
cherungsbeitrage erstattet bekommen, wobei die Dauer der Erstattung vom Alter des im
Rahmen dieser Massnahme eingestellten Arbeithehmenden abhangt: bei Einstellung
eines Stellensuchenden ab 30 Jahren fiir die Dauer von zwei Jahren, bei Stellensuchen-
den ab 40 Jahren flir die Dauer von drei Jahren und bei Stellensuchenden ab 45 Jahren
bis zum Rentenalter (Thill, 2012).

In den Niederlanden wird einem Arbeitgeber, der einen Uber 50-jahrigen ALV-
Beziger einstellt, eine Reduzierung seiner Arbeitgeberbeitrdge um 7 000 EUR jahrlich
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gewahrt (OECD, 2014c). Bei einer Arbeitszeit von weniger als 36 Wochenstunden redu-
ziert sich dieser Betrag.

In Polen bekommt der Arbeitgebende die Sozialversicherungsbeitrdge und bis zu
80% des Mindestlohns fiir Arbeitnehmende ab 50 Jahren erstattet, die Anspruch auf eine
Vorruhestandsbeihilfe haben (bis zu 50%, wenn kein solcher Anspruch besteht) (Sien-
kiewicz, 2012).

Quelle: Brussig, M., M. Schwarzkopf und G. Stephan (2011), «Eingliederungszuschusse. Bewahr-
tes Instrument mit zu vielen Varianten», IAB Kurzbericht 12; OECD (2014a), Vieillissement et politi-
ques de I'emploi : France 2014. Mieux travailler avec I'age [Alterung und Beschaftigungspolitik:
Frankreich 2014. Bessere Arbeit im Alter], Editions OCDE, Paris; OECD (2014c), Ageing and
Employment Policies. Netherlands 2014. Working Better with Age [Alterung und Beschaftigungspoli-
tik: Die Niederlande 2013. Bessere Arbeit im Alter], Editions OCDE, Paris; Plasman, R., J. Bouajaja,
L. de Wind, S. Flament und A. Goossens (2012), «kEEO Review Employment Policies to Promote
Active Ageing. Belgium» [EBO-Bericht: Beschaftigungspolitische Massnahmen zur Férderung des
aktiven Alterns. Belgien], EBO; und Sienkiewicz, L. (2012), «kEEO Review Employment Policies to
Promote Active Ageing. Poland» [EBO-Bericht: Beschaftigungspolitische Massnahmen zur Forde-
rung des aktiven Alterns. Polen], EBO.

Zwischenverdienste

Die Zwischenverdienstregelung gehort nicht zu den nationalen Arbeitsmarkt-
massnahmen, findet aber in der gesamten Schweiz dennoch breite Anwendung als
Aktivierungsinstrument. Ist das Einkommen aus dem Zwischenverdienst geringer
als die der arbeitslosen Person zustehende Arbeitslosenentschdadigung, so besteht ein
Anspruch auf Kompensationszahlungen, um den Verdienstausfall zu ersetzen und
damit der Arbeitslose finanziell besser gestellt ist, wenn er die Erwerbstatigkeit an-
nimmt. Dabei handelt es sich oft um Teilzeitstellen, damit den Betroffenen Zeit
bleibt, sich um eine andere Arbeitsstelle zu bemiithen. Es handelt sich um einen nor-
malen Arbeitsvertrag, mit dem neue Beitragszeit erworben wird.

Gemass der Evaluation der Wirkung aktiver Massnahmen auf die Wahrschein-
lichkeit des Abgangs aus der Arbeitslosigkeit, hat sich der Zwischenverdienst fiir die
Gruppe der gut qualifizierten iiber 50-Jahrigen als wirkungsvoll erwiesen, da er ih-
nen die Moglichkeit bietet, eine enge oder einseitige berufliche Ausrichtung und
Erfahrung auszubauen (Bieri et al., 2006). Diese Feststellung bestdtigt andere, all-
gemeinere Evaluationsresultate. Der grosse Vorteil der Zwischenverdienste bei-
spielsweise gegeniiber den voriibergehenden Beschéftigungen ist, dass sie im Rah-
men eines normalen Arbeitsvertrages im ersten Arbeitsmarkt stattfinden (fiir einen
Uberblick siehe. Duell et al., 2010).
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Sonstige kantonale Massnahmen und Strategien

Zu den aktiven Arbeitsmarktprogrammen der Kantone fiir dltere Stellensuchen-
de gehoren unter anderem die folgenden Massnahmen:

e Forderung der Riickkehr auf den Arbeitsmarkt durch Ubernahme der Ar-
beitgeberbeitrage an die zweite Sdule (RAV der Kantone Neuchatel und
Freiburg bis November 2013). Intensivere Beratung fiir die Entwicklung
einer selbststindigen Tatigkeit im Rahmen des Programms NewStart
(RAV des Kantons Genf). Betroffen sind hier hauptsidchlich die Wirt-
schaftszweige personbezogene Dienstleistungen, Erwachsenenbildung und
der Gesundheitsbereich (Massage, Lebensberatung, natiirliche Heilmetho-
den, Fachhandel).

e Einfithrung einer Probezeit, eine Massnahme, die nach Angaben des RAV
Genf gut geeignet zu sein scheint fiir die Probleme der dlteren Arbeitneh-
menden. Geht man davon aus, dass die Arbeitgebenden aus Griinden der
Altersdiskriminierung keine élteren Arbeitnehmenden rekrutieren, so bietet
die Vermittlung auf Probe den élteren Arbeitslosen tatséchlich die Mog-
lichkeit, ithre Kompetenzen unter Beweis zu stellen.

e  Durchfithrung einer Sensibilisierungskampagne fiir éltere Arbeitnehmen-
de. Insbesondere das RAV des Kantons Aargau stellt heraus, dass es auf
die Erfahrung ankommt und nicht auf das Alter. Auf den gelungenen An-
zeigen fiir diese Kampagne erscheint neben dem Gesicht eines dlteren Ar-
beitnehmenden eine Zahl, die offensichtlich nicht auf das Lebensalter ver-
weist, sondern auf die Jahre der Berufserfahrung'®.

Aktive Arbeitsmarktmassnahmen der Kantone fiir ausgesteuerte Personen, die
Sozialhilfe beziechen

Es gibt generell nur wenige ausgesteuerte iiber 50-Jahrige, die an einer nationa-
len Arbeitsmarktmassnahme teilnehmen. Einige Kantone haben jedoch spezielle
Massnahmen fiir diese Zielgruppe entwickelt (Kasten 5.3).

Kasten 5.3. Massnahmen fiir ausgesteuerte altere Arbeitslose in den Kantonen
Genf, Freiburg und Luzern
Kanton Genf

Zwei Massnahmen, die Einstellungszuschlsse (allocations de retour a I'emploi)
und die Solidaritdtsarbeitsplatze (emplois de solidarité) richten sich an dltere Arbeitslose,
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die ihren Anspruch auf Arbeitslosenentschadigung erschopft haben.

e Die 1997 eingefiihrten Einstellungszuschisse werden ab dem vollendeten 50.
Altersjahr fiir eine Dauer von 24 Monaten ausgerichtet (unter 50 Jahren fiir 12
Monate). Etwa 16% der Empfénger dieser Zuschusse sind alter als 50 Jahre,
die meisten davon &lter als 55 Jahre. Der Lohn wird zeitlich degressiv vom Kan-
ton finanziert, im Durchschnitt zu 50% auf der Grundlage eines unbefristeten
Vertrages. Nach Angaben des Kantons Genf konnten 70% der Empfanger wie-
der in den Arbeitsmarkt eingegliedert werden. Diese Massnahme begriindet ei-
nen neuen Anspruch auf Arbeitslosenentschadigung.

e Die Massnahme «Solidaritatsarbeitsplatze» richtet sich an iber 55-jahrige Ar-
beitslose, an Personen ohne in der Schweiz anerkannte Berufsausbildung und
an Personen mit einer unterbrochenen und wenig qualifizierenden Berufslauf-
bahn. Dabei handelt es sich Uberwiegend um Arbeitsplatze in der &ffentlichen
Verwaltung, in nicht gewinnorientierten Unternehmen und in der Solidarwirt-
schaft. Die Solidaritdtsarbeitsplatze sind unbefristete Arbeitsverhéltnisse, bei
denen zwischen und 50 und 80% des Lohns (einschliesslich Arbeitgeberanteil
an den Sozialabgaben) vom Kanton ibernommen werden. Zur Teilnahme an
dieser Massnahme sind nur Personen berechtigt, die keine Einstellungszu-
schiisse erhalten oder an sonstigen kantonalen Massnahmen teilgenommen
haben, und gegen die das RAV keine Sanktionen verhangt hat. Diese Mass-
nahme begriindet keinen neuen Anspruch auf Arbeitslosenentschadigung.

Gemass einer Evaluation fur den Zeitraum von 1997 bis 2013 nehmen in der
Gruppe der ausgesteuerten Arbeitslosen im Wesentlichen die Manner mit Schweizer
Staatsangehérigkeit die Einstellungszuschiisse in Anspruch. Altere Personen, insbeson-
dere Frauen, nutzen insgesamt eher die Solidaritatsarbeitsplatze (Wolf und Kempe-
neers, 2013). Interessant ist auch, dass die lGber 50-Jahrigen diese Massnahme weniger
haufig abbrechen als jingere Personen, was sowohl an der grosseren Motivation der
alteren Personen liegen konnte, als auch an der fiir sie geringeren Wahrscheinlichkeit,
wieder eine Arbeit zu finden. Insgesamt hat die Studie ergeben, dass die Massnahme
von 30% der Teilnehmenden nach der Probezeit abgebrochen wird, von 22% aus wirt-
schaftlichen Griinden und nur von 15%, weil sie eine andere Arbeit gefunden haben. Als
Effekt dieser Massnahmen ist die geringe Zahl von Wiederanmeldungen nach 24-
monatigem Bezug der Einstellungszuschiisse zu nennen. Ein Grund hierfur kénnte sein,
dass altere Personen am Ende dieser Massnahme andere Leistungen erhalten kénnen
(zum Beispiel Frihrente).

Kanton Freiburg

Ein qualifizierendes Beschaftigungsprogramm richtet sich altersunabhangig an
Personen, die keinen Anspruch auf Arbeitslosenentschadigung haben. Dieses Pro-
gramm kann in einem Unternehmen, in einem Gemeinwesen oder in einem gemeinnit-
zigen Verein stattfinden. Der Arbeitsvertrag wird zwischen dem Stellensuchenden und
dem RAV geschlossen, das als Zeitarbeitsagentur agiert. Der Kanton zahlt dem Stellen-
suchenden den vertraglich vereinbarten oder brancheniblichen Lohn, und das private,
staatliche oder gemeinschaftliche Unternehmen beteiligt sich nur zu 75% an den Kosten.
Die Massnahme lauft im Allgemeinen (ber drei Jahre. Eine Evaluation des Instruments
aus dem Jahr 2008 in Form einer Befragung von Stellensuchenden, Gesprachen mit
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Arbeitgebenden und den RAV sowie einer Auswertung von Administrativdaten hat erge-
ben, dass sich die Massnahme nicht, flir Langzeitarbeitslose im Vergleich mit der Kon-
trollgruppe sogar negativ, auf die Wahrscheinlichkeit des Abgangs aus der Arbeitslosig-
keit auswirkt (Bonoli et al., 2008). Die Autoren weisen jedoch darauf hin, dass die Er-
gebnisse durch das Problem der endogenen Selektion beeinflusst sein kdnnten, da
vornehmlich besonders gefahrdete Personen zur Teilnahme an der Massnahme aufge-
fordert waren. Das Durchschnittsalter der Teilnehmenden lag bei 49 Jahren, der Alters-
aspekt wird bei dieser Evaluation jedoch nicht gesondert berticksichtigt.

Kanton Luzern

Im Rahmen des Pilotversuchs Dock haben Personalberatende aus den RAV von
2011 bis 2013 schwer vermittelbare Langzeitarbeitslose in eine Sozialfirma der Dock-
Gruppe vermittelt. Die Vermittelten erhalten bei dieser Sozialfirma Teilldhne, die bis zum
versicherten Verdienst mit Arbeitsintegrationszuschiissen erganzt werden (Keller, 2011).
Die Kader dieser Sozialfirma arbeiten nicht als Sozialberater sondern als HR-Manager,
um eine Situation zu schaffen, die der Realitat des ersten Arbeitsmarktes so nahe wie
moglich kommt. Erganzt wird das Konzept durch Motivationsgesprache und die Festle-
gung von Zielvorgaben. Dabei besteht auch die Mdglichkeit, dass dem Arbeitnehmenden
im Verlauf des Programmes verantwortungsvollere Aufgaben Ubertragen werden, oder
dass seine Dienste kurzfristig einem Privatunternehmen zur Verfligung gestellt werden.
Ziel ist dabei die Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt. Gelingt dies nicht, bietet die
Sozialfirma Dock eine langfristige Beschaftigung an.

Quelle: OECD-Untersuchung von November 2013 in der Schweiz.

Die Gemeinden, die fiir die Sozialhilfeleistungen zusténdig sind, konnen ihrer-
seits von den RAV organisierte aktive Massnahmen fiir Sozialhilfebeziiger finanzie-
ren. Sie konnen auch auf kantonale Massnahmen zuriickgreifen. Die grossten Ge-
meinden haben dariiber hinaus verstdrkt auch eigene Massnahme fiir ausgesteuerte
Personen und Sozialhilfebeziiger entwickelt. Wie wir jedoch in Kapitel 3 gesehen
haben, wird von den iiber 55-jdhrigen Sozialhilfebeziigern hdufig nicht mehr ver-
langt, eine Arbeit zu suchen. Eine berufliche Wiedereingliederung dieser Personen
ist besonders schwierig, da sie nach langer Erwerbslosigkeit bereits sehr arbeits-
marktfern sind und zudem oft gesundheitliche Probleme haben. Erschwert wird ihre
Lage dariiber hinaus durch die Vorteile gegeniiber élteren Stellensuchenden, die in
den Betrieben haufig noch vorherrschen. Einige Gemeinden sind daher der Auffas-
sung, dass sich Wiedereingliederungsmassnahmen ab einem gewissen Alter nicht
mehr rentieren. So schliessen zwei der dreizehn von Salzberger (2012) untersuchten
Gemeinden Personen im Alter von iiber 60 Jahren ausdriicklich von der Teilnahme
an Wiedereingliederungsmassnahmen aus, und in den meisten Gemeinden nehmen
die Beziiger ab einem Alter von 57 Jahren nicht mehr an dieser Art von Massnah-
men und Programmen teil. In allen dreizehn untersuchten Gemeinden ist jedoch eine
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Intensivierung der Teilnahme an Wiedereingliederungsmassnahmen bei den 50- bis
55-Jahrigen zu beobachten.

Im Allgemeinen bieten die Gemeinden den Sozialhilfebeziigern die Moglichkeit der
Teilnahme an Programmen fiir die soziale Wiedereingliederung an, um ihre person-
liche Situation zu stabilisieren, und nicht primér fiir eine rasche Wiedereingliede-
rung in den Arbeitsmarkt. Bei diesen Programmen arbeiten die Teilnehmenden fiir
einige Stunden in einer Sozialfirma oder bei Leistungserbringern im Nahbereich. Es
gibt auch private Unternehmen oder Projekte (wie das Projekt Jobintegration Passe-
relle 50plus der Stiftung Speranza''), die sich auf die Begleitung dlterer Arbeitneh-
mender bei der Arbeitssuche auf dem ordentlichen Arbeitsmarkt spezialisiert haben.

In einigen Gemeinden kann die Teilnahme als Gegenleistung fiir die Sozialhilfe
obligatorisch sein, wobei diese Pflicht zur Teilnahme jedoch nur bis zu einem be-
stimmten Alter besteht (50, 55 oder 60 Jahre). In den meisten Gemeinden sind diese
Programme jedoch bedarfsabhéngig fiir alle Personen bis 65 Jahren offen, die Teil-
nahme ist freiwillig und zeitlich nicht begrenzt (Salzberger, 2012). Stadte wie Zii-
rich, Bern, Luzern und Winthertur verwalten ihre eigenen und die Programme der
Sozialfirmen.

Internationaler Vergleich

Neben einem altersunabhéngigen Standardkonzept muss auch berilicksichtigt
werden, dass Arbeitslose ab dem Alter von 50 Jahren besonders von Langzeitar-
beitslosigkeit bedroht sind. So konnte im Rahmen einer Studie von Fliickiger und
Meunier (2002) festgestellt werden, dass die Variablen, die noch einen Einfluss auf
die Wahrscheinlichkeit des Abgangs aus der Arbeitslosigkeit fiir jiingere Arbeitslose
haben, bereits bei den ab 50-Jéhrigen keinen Einfluss mehr haben.

Einige OECD-Léander haben Massnahmen fiir éltere Arbeitslose entwickelt, die
nach langer Nichterwerbstétigkeit besonders schwer zu vermitteln und oft ausge-
steuert sind und/oder nur die soziale Mindestsicherung beziehen. In Kasten 5.4 sind
Beispiele aus Deutschland und Dénemark fiir intensive Beratungs- und Begleitungs-
konzepte, fiir die notwendige Zusammenarbeit der lokalen Akteure im Interesse
guter Ergebnisse und fiir den Zugang zu Arbeitspldtzen mit hoherer sozialer Min-
destsicherung dargestellt. Die Resultate dieser Massnahmen sind divergierend.

Kasten 5.4. Beispiele fiir Strategien zur Aktivierung von élteren Langzeitarbeitslo-
sen in Deutschland und Danemark

Deutschland
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Das Modellprojekt Perspektive 50plus wurde 2005 lanciert, und die dritte Pro-
grammphase wird 2015 abgeschlossen sein. Ziel des Projekts ist die Verbesserung der
Bedingungen der Arbeitssuche fiir Langzeitarbeitslose, die eine bedarfsabhangige sozia-
le Mindestsicherung erhalten (Arbeitslosengeld II)12. Das Programm md&chte das Be-
wusstsein in der Bevolkerung fir den demographischen Wandel und die positive Wir-
kung des langeren Arbeitens stérken, aber auch das Verhalten der Arbeitgebenden und
der Kollegen innerhalb der Betriebe verandern. Es stiitzt sich vor allem auf lokale Be-
schaftigungspakte unter Einbeziehung aller Akteure auf regionaler und lokaler Ebene. Es
handelt sich dabei um ein Gesamtkonzept, das auch die Arbeitsmarkt-, die Sozial- und
die Gesundheitspolitik einbezieht. Die Beschaftigungspakte definieren die Ziele und die
Strategie, so dass die Jobcenter die Geforderten anders betreuen kdnnen, als andere
Arbeitslose, indem sie zum Beispiel die individuelle Betreuung intensivieren. Im Allge-
meinen steht hierfiir eine breite Palette an Instrumenten zur Verfligung, darunter ein
individuelles Profiling, berufliche Bewertung, Weiterbildungen, Betriebspraktika, Vermitt-
lungsmassnahmen und Lohnkostenzuschisse fir die Betriebe. Im Vergleich zum norma-
len Konzept eines Jobcenters, wird bei den Instrumenten im Rahmen des Programms
Perspektive 50plus Begleitmassnahmen, Coaching und der individuelle Bewertung ge-
geniber Eingliederungsmassnahmen und Massnahmen zur Schaffung von Arbeitsplat-
zen der Vorzug gegeben. Dariiber hinaus finden in den lokalen und regionalen Medien
Werbekampagnen statt, um das Bewusstsein fir die Herausforderungen des demografi-
schen Wandels zu stérken. Gemass einer Evaluation lag das durchschnittliche Alter der
Geférderten des Jahres 2010 bei 54 Jahren (Knuth et al., 2014). Die Mehrheit der Ge-
forderten hat ein geringes Bildungsniveau und mehr als ein Drittel verflgt nicht Gber
einen Berufsabschluss. Rund 13% haben in den letzten zehn Jahren keinerlei abhangige
Beschaftigung ausgelbt, und fast ein Flnftel hat gesundheitliche Probleme. Mit Hilfe
dieses Programmes ist es gelungen, die Bediirfnisse von alteren Langzeitarbeitslosen
besser zu berlicksichtigen und das Altersbild aufzuwerten. Einige Jobcenter haben ihre
Tétigkeiten auf der Grundlage der Resultate des Programms angepasst. Insgesamt
werden mit dem Programm 50plus bessere Vermittlungsresultate bei weniger hohen
Kosten erzielt. Die individuelle Begleitung scheint der grésste Pluspunkt des Programms
zu sein.

Das 1-Euro-Job-Programm flir Bezieher der sozialen Mindestsicherung sieht eine
Zulage von 1 Euro pro Stunde zusatzlich zur bedarfsabhangigen sozialen Mindestsiche-
rung vor. Der 1-Euro-Job basiert nicht auf einem Arbeitsvertrag. Verschiedene Evaluati-
onen haben gezeigt, dass es insgesamt erhebliche Substitutions- und Mitnahmeeffekte
gegeben hat. Positive Effekte auf die Beschéaftigung konnten nur bei bestimmten sozio-
demografischen Gruppen, wie bestimmten Teilpopulationen der alteren Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer erzielt werden (Hohmeyer und Wolff, 2012).

Dédnemark

Im Rahmen der Sozialschutzreform von 2006 wurde die Arbeitslosenunterstiitzung
schrittweise von vier auf zwei Jahre (ab 2012) gekirzt. Arbeithehmende ab 55 Jahren
(ab Jahrgang 1953), die Zugang zu freiwilligen Vorruhestandsregelungen haben, und die
keine Arbeitslosenunterstiitzung mehr erhalten, haben Anspruch auf eine «Seniorenar-
beitsstelle». Dabei handelt es sich um eine Beschéftigung bei der Heimatgemeinde der
geférderten Person, die diese Arbeitsstelle bis zum Erreichen des Mindestalters fir den
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Vorruhestand ihrer Arbeitslosenversicherung behalten kann. Fiir eine solche Senioren-
arbeitsstelle gelten die Beschaftigungsbedingungen gemass dem Arbeitsrecht. Die Ge-
meinde erhalt eine Subvention fir jede Vollzeitstelle. Bei diesem Instrument handelt es
sich um eine geférderte Beschaftigung, die keinen neuen Anspruch auf Arbeitslosenver-
sicherung begriindet (Masden, 2012).

Quelle: Hohmeyer, K. und J. Wolff (2012), «Arbeitsgelegenheiten im SGB Il. Zwei Varianten mit
unterschiedlicher Wirkung» , IAB-Kurzbericht 9/2012, Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung;
Knuth, M., T. Stegmann und L. Zink (2014), «Wirkungen des Bundesprogramms ,Perspektive
50plus”. Chancen fir altere Langzeitarbeitslose», IAQ-Report 01-2014, Universitat Duisburg-Essen;
Masden, P. (2012), «kEEO Review Employment Policies to Promote Active Ageing. Denmark»
[EBO-Bericht: beschaftigungspolitische Massnahmen zur Foérderung des aktiven Alterns. Dane-
mark].

Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisation

Viele politische Entscheider, Personalleiter und Verhandlungsfiihrer auf Ar-
beitgeber- und Gewerkschaftsseite sehen in der Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen und der Arbeitsorganisation einen sehr wichtigen Hebel fiir die Férderung der
Verlédngerung des Erwerbslebens. Die wesentlichen Herausforderungen fiir die
Schweiz betreffen jedoch nicht nur Fragen des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz
und der physischen und psychischen Belastung in bestimmten Berufen, sondern
ganz grundsitzlich eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Interesse
einer sehr frithzeitigen Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit von Frauen.

Gesundheit, Invaliditit und Beschwerlichkeit

Der Gesundheitszustand hat erhebliche Auswirkungen auf den vorzeitigen
Ausstieg aus dem Arbeitsmarkt sowie auf den Entscheid, wieder eine Erwerbstétig-
keit aufzunehmen. Aus den Ergebnissen der Schweizerischen Gesundheitsbefragung
2012 geht hervor, dass bei 55- bis 64-Jéhrigen ein hoheres Risiko von dauerhaften
Gesundheitsproblemen besteht als bei 45- bis 54-Jdhrigen (BSV, 2013).

In einer Studie der INFRAS von 2012 gaben 34 % der friihpensionierten,
nicht mehr erwerbstitigen Méanner und 36 % der Frauen dieser Kategorie als Grund
fiir ihren Erwerbsaustritt an, sie konnten aufgrund ihres Gesundheitszustandes nicht
mehr arbeiten (Trageser et al., 2012b). 88 % der Méanner und 72 % der Frauen dieser
Gruppe erachten nicht gesundheitsschiadigende Arbeitsbedingungen als Vorausset-
zung fiir die Wiederaufnahme einer Erwerbstitigkeit. Eine gesundheitlich nicht be-
lastende Téatigkeit wird auch von den iiber 58-Jéhrigen als forderlich fiir das Weiter-
arbeiten nach Erreichen des Rentenalters genannt (Grafik 5.7).
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Die Arbeitsbedingungen haben eindeutig Auswirkungen auf die Gesund-
heit; schlechte und harte Arbeitsbedingungen kénnen die Erwerbstétigen veranlas-
sen, die Arbeit aufzugeben. In der Schweiz scheint dies kaum der Fall zu sein. Ge-
miss der SAKE haben sich 2005 bis 2007 nur 5 % der erwerbstitigen Frauen und
ein unbedeutender Anteil der Ménner wegen schlechten Arbeitsbedingungen aus
dem Erwerbsleben zuriickgezogen (BFS, 2008).

Grafik 5.7. Wichtigste Bedingungen fiir die Weiterfiihrung der Erwerbstatigkeit im Ren-
tenalter®, Schweiz, 2011

Anteil Befragte
B Manner Frauen

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Vereinbarkeit Arbeit mit Familie/Freizeit ——‘

a) Antworten von Personen ab dem Alter von 58 Jahren auf die Frage: «Konnten Sie sich vorstellen,
langer als bis zum ordentlichen AHV-Rentenalter erwerbstatig zu bleiben, wenn ...? »

Quelle: Trageser, J. und S. Hammer (2012), «Altersriicktritt im Kontext der demografischen Entwicklung»,
Schwerpunkt: Grundlagen der Reform der Altersvorsorge, Soziale Sicherheit, 6/2012, Bern.

Viele OECD-Léander geben weniger fiir aktive Massnahmen zur berufli-
chen Eingliederung von Invaliden aus als fiir passive Massnahmen (Taggelder oder
Renten). Die Schweiz bildet diesbeziiglich keine Ausnahme (OECD, 2010). In der
Schweiz entsprachen 2006 die Ausgaben fiir aktive Massnahmen zu Gunsten invali-
der Personen rund 7 % der Gesamtausgaben. Mit 16 % wurde diesbeziiglich in Da-
nemark der hochste Anteil erreicht. In der Schweiz scheint sich in diesem Bereich in
den letzten Jahren nur wenig gedndert zu haben, insbesondere fiir dltere Invalide.

Massnahmen zur beruflichen Eingliederung von dlteren Personen werden im
Rahmen der IV nicht gefordert.

Wie in Kapitel 3 erldutert wurde, wurden in den letzten Jahren im Rahmen
der IV zusitzliche Anstrengungen unternommen, um die Integration in den Arbeits-
markt zu fordern. Mit der 2008 in Kraft getretenen 5. [V-Revision wurden die Friih-
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erfassung und die Frithintervention eingefiihrt, und mit dem ersten Teil der 6. IV-
Revision, der 2012 in Kraft getreten ist, wurde die Palette der Massnahmen fiir die
Frithintervention und die soziale und berufliche Integration erweitert (siche Kasten
5.5). Vorgesehen sind nun insbesondere eine Beratung und die Weiterfithrung der
Betreuung der Versicherten.

Einen Anspruch auf Massnahmen zur beruflichen Eingliederung haben in
der Regel nur Personen, die das Rentenalter noch nicht erreicht haben bzw. nicht
vorzeitig in den Ruhestand getreten sind (BSV, 2012). Personen, die sich fiir den
Bezug von IV-Leistungen angemeldet haben, konnen an Massnahmen der Arbeitslo-
senversicherung teilnehmen. 2011 wiesen 4.4 % der iiber 50-jdhrigen Beziigerinnen
und Beziiger von Leistungen der Arbeitslosenversicherung einen Invaliditatsgrad
von mindestens 40 % auf (BSV/SECO, 2013).

Kasten 5.5. Von der Invalidenversicherung ergriffene Massnahmen

Der IV steht eine ganze Palette von Massnahmen zur beruflichen Eingliederung
von Invaliden oder von Invaliditdt bedrohte versicherte Personen (,Engliederung vor
Rente“) sowie von IV-Rentenbezieher (,Eingliederung statt Rente*) zur Verfliigung. Dazu
gehdren die Berufsberatung, erstmalige berfuliche Ausbildung, Weiterausbildungsmass-
nahmen, Umschulungsmassnahmen, Massnahmen zur Arbeitsvermittiung, Arbeitsversu-
che wahrend héchstens sechs Monaten ohne Lohn und ohne Arbeitsvertrag aber mit
Anspruch auf Taggeld bzw. Rente, Einarbeitungszuschisse, Kapitalhilfen fir eine
selbststandige Erwerbstatigkeit oder Massnahmen zur Wiedereingliederung (die in einer
Beratung wahrend drei Jahren bestehen).

Es lassen sich drei Arten von Massnahmen unterscheiden:

e  Die Frihinterventionsmassnahmen. Sie ermdglichen eine rasche Umsetzung
bestimmter Instrumentarien bei durchschnittlichen Ausgaben von CHF 5000
pro Person und Jahr (Anpassung des Arbeitsplatzes, Ausbildungskurs, Ar-
beitsvermittlung, Berufsberatung, sozial-berufliche Rehabilitation sowie Be-
schéaftigungsmassnahmen). Die Phase der Frihintervention dauert bis zur
Durchfiihrung von Eingliederungsmassnahmen (héchstens zwolf Monate) und
soll verhindern, dass die betroffene Person ihren bisherigen Arbeitsplatz
und/oder Arbeitgeber verliert Wahrend der Umsetzung der Massnahme richtet
die IV keine Taggelder aus. Auf Frihinterventionsmassnahmen wird vermehrt
zurlickgegriffen.

. Die Integrationsmassnahmen dienen dazu, die versicherte Person auf die
Teilnahme an Massnahmen beruflicher Art vorzubereiten. Anspruch auf diese
Massnahmen haben Versicherte, die seit mindestens sechs Monaten zu 50 %
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arbeitsunfahig sind. Wahrend der Umsetzung der Massnahme wird die versi-
cherte Person von der kantonalen IV-Stelle begleitet. Es kann zwischen den
Massnahmen zur sozial-beruflichen Rehabilitation und den Beschaftigungs-
massnahmen unterschieden werden. Die Ersteren haben den Zweck, die Fa-
higkeit zur beruflichen Eingliederung zu erhalten oder wiederherzustellen. Sie
sind auf die Erzielung weiterer Fortschritte, auf eine schrittweise Einarbeitung
und auf die Integration in ein normales Beschaftigungsverhaltnis ausgerichtet.
Die Beschaftigungsmassnahmen tragen dazu bei, die Struktur eines Ar-
beitstages und die noch bestehende Arbeitsfahigkeit zu erhalten, bis der Ver-
sicherte an Massnahmen beruflicher Art teilnimmt oder sich in eine neue Stel-
le integriert.

e  Zu den Massnahmen beruflicher Art gehdren die Umschulung und Weiteraus-
bildungsmassnahmen. Umschulungsmassnahmen sind Versicherten vorbe-
halten, die Uber eine Berufsausbildung verfiigen oder vor dem Eintritt der In-
validitdt ein Einkommen einer gewissen Bedeutung erzielt haben. Die IV
Ubernimmt die Kosten aller erforderlichen Massnahmen fiir die Umschulung.
Dazu gehdren beispielsweise eine Berufslehre, eine Anlehre, der Besuch ver-
schiedener Schulen, Fachkurse, Fortbildungskurse, eine Umschulung im glei-
chen Beruf, die Eingliederung in einen anderen Tatigkeitsbereich oder die
Vorbereitung auf eine Hilfsarbeit. 2012 beliefen sich die Umschulungskosten
auf durchschnittlich rund CHF 11 000 pro Person.

Quelle: BSV/ISECO (2013), «Réponses au questionnaire de 'OCDE dans le cadre de I'examen sur
les travailleurs &gés en Suisse», internes Dokument, Bern.

Wiahrend der Teilnahme an IV-Massnahmen zur beruflichen Eingliede-
rung erhalten die Versicherten Taggelder oder Rente. Doch die IV richtet keine Tag-
gelder fiir die Teilnahme an Weiterbildungsmassnahmen aus. Nach der Integration
konnen ehemalige Beziigerinnen und Beziiger von IV-Leistungen, die erwerbstitig
oder auf Stellensuche sind, wihrend der ersten drei Jahre nach ihrem Austritt aus der
IV Beratungsleistungen in Anspruch nehmen (OECD, 2014b). Auch die Regionalen
Arbeitsvermittlungszentren (RAV) setzen Massnahmen um. Im Rundschreiben des
SECO (2014) an die RAV ist wiederum festgehalten, dass bei Arbeitslosen mit ge-
sundheitlichen Problemen gepriift werden muss, ob sie nicht Anspruch auf IV-
Leistungen haben. Doch wihrend der Abkldrungszeit konnen sie an Massnahmen
der Arbeitslosenversicherung teilnehmen.

Wenn Personen ab 50 Jahren an Massnahmen zur beruflichen Eingliede-
rung teilnehmen, werden Frithinterventionsmassnahmen klar bevorzugt. Hingegen
nehmen diese Personen kaum an Massnahmen beruflicher Art teil (Grafik 5.8). Ob-
wohl ein 50-Jdhriger bis zur Pensionierung grundsétzlich noch 15 Berufsjahre vor
sich hat. Die Evaluation von Bolliger et al. (2012) zeigt, dass 5.6 % der von der IV
betreuten Personen mit somatischen Gesundheitsproblemen und 1.6 % der Personen
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mit psychischen Problemen an einer Ausbildungsmassnahme im Rahmen der Friih-
intervention teilnehmen. In den meisten Féllen handelt es sich um Ausbildungskurse
(beispielsweise um einen Informatikkurs), deren Kosten durchschnittlich rund
CHEF 3000 pro Person betragen.

Grafik 5.8. Teilnehmende an Friihinterventions-, Integrations- und beruflichen Mass-
nahmen, Schweiz, 2012

In Prozent

H0-64 5559 5054 [ unter 50 Jahren

Friihinterventionsmassnahmen Integrationsmassnahmen Massnahmen beruflicher Art

Quelle: Vom BSV angegebene Daten.

Die Umsetzung der Fritherfassung und der Frithintervention durch die
kantonalen IV-Stellen wurde mit Hilfe eines Fragebogens, einer Analyse der Dos-
siers und Verwaltungsdaten sowie einer multivariaten Analyse evaluiert. Diese Eva-
luation zeigt, dass die Umsetzung im Grossen und Ganzen den Erwartungen ent-
spricht (Bolliger et al., 2012). Im Rahmen dieser Studie wurde unter anderem festge-
stellt, dass in erster Linie Versicherte mit kdrperlichen Beschwerden und Personen
mit einem tertidiren Abschluss an Friihinterventionsmassnahmen teilnehmen. Ge-
maiss den Autoren ist dies paradox, da diese Massnahmen vor allem bei Personen
mit geringer Bildung eine positive Wirkung haben. Denn mit einer Frithintervention
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, dass die betroffene Person an einer Massnahme
beruflicher Art teilnehmen kann. Gemaéss der Studie besteht bei einem Job-Coaching
auch eine hohere Wahrscheinlichkeit, dass die betroffene Person eine Stelle findet.
Die Wahrscheinlichkeit dagegen, dass die betreute Person ihre Stelle behilt, wird
durch Frithinterventionsmassnahmen nicht erhoht. Die Integrationsmassnahmen
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wirken sich positiv auf die berufliche Eingliederung von Stellensuchenden aus. Die
Friitherfassung hat eine positive Wirkung auf die Suche nach einer neuen Stelle und
verringert die Wahrscheinlichkeit eines Rentenbezugs. Insgesamt wurde im Rahmen
der Studie festgestellt, dass bei der Umsetzung der neuen Instrumente der 5. IV-
Revision grosse Unterschiede zwischen den Kantonen bestehen, da einige kantonale
IV-Stellen ihr Potenzial nicht vollstdndig nutzen. In der Studie werden die Ergebnis-
se nicht nach Alter differenziert.

Unfallversicherung

Wie in den Kapiteln 3 und 4 erwihnt, sind die Arbeitgebenden in der
Schweiz nicht gesetzlich verpflichtet, sich aktiv fiir das Gesundheitsmanagement
einzusetzen oder die Riickkehr der Arbeitnehmenden an den Arbeitsplatz nach einer
langen krankheitsbedingten Abwesenheit zu unterstiitzen. Das krankheits- und inva-
liditdtsbedingte Gesundheitsmanagement findet in der Schweiz zunehmend Verbrei-
tung, doch die diesbeziigliche Praxis der Personalabteilungen ist je nach Unterneh-
men sehr unterschiedlich. Weil sich die Anstellungsdauer auf den Versicherungs-
schutz auswirkt, einschliesslich der Hohe und Dauer der Leistungen, sind geméss
dem OECD-Bericht Psychische Gesundheit und Beschdftigung: Schweiz Arbeit-
nehmende mit psychischen Problemen benachteiligt, da sie tiberdurchschnittlich oft
die Stelle wechseln (OECD, 2014b).

Die von den Sozialpartnern betriebene SUVA ist die grosste Unfallversi-
cherungseinrichtung. Bei ihr ist die Hélfte der Erwerbsbevolkerung gegen die Fol-
gen von Unfillen und Berufskrankheiten versichert'. Der Ansatz der SUVA beruht
nicht auf Alters-, sondern auf Risikogruppen.

Eines der Ziele der SUVA ist die Verminderung von Absenzen und damit
von Kosten und Pramien. Sie setzt dabei vor allem auf die Priavention von Berufsun-
fallen. Zunehmende Aufmerksamkeit schenkt sie in diesem Zusammenhang dem
Thema Stress. Im Bereich der Pravention werden Instrumente wie Sensibilisierungs-
kampagnen, Schulungen und Arbeitsplatzabklarungen eingesetzt. Bei den Unter-
nehmen werden die Gefahren im Betrieb ermittelt, Massnahmen zu deren Beseiti-
gung festgelegt und schliesslich die Umsetzung der getroffenen Massnahmen iiber-
priift. Die SUVA bietet auch Beratung fiir betriebliches Gesundheitsmanagement an.

Der SUVAstehen verschiedene Rehabilitationsmassnahmen zur Verfii-
gung. Die SUVA begleitet die verunfallten Versicherten im Rahmen ihres Case Ma-
nagement je nach Bedarf sehr intensiv. Wie fiir die IV ist auch fiir die SUVA die
Betreuung und Begleitung bei KMU schwieriger als bei grossen Unternehmen.
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Eine Massnahme in den Niederlanden ist darauf ausgerichtet, die Riick-
kehr an den Arbeitsplatz bei Personen zu fordern, die Leistungen aufgrund einer
Teilinvaliditit erhalten (OECD, 2014c). Fiir Personen, die diese Teilrente mit einer
Erwerbstitigkeit kombinieren, wird der mogliche Lohnausfall bei der Annahme
einer neuen Stelle in den ersten zwei Monaten zu 75 % und danach zu 70% ausge-
glichen. Dieser Ausgleich kommt zum erhaltenen Lohn hinzu, was einen Anreiz fiir
die invaliden Personen darstellen sollte, weniger gut bezahlte Stellen anzunehmen.
In den 36 Wochen vor dem Eintritt der Invaliditit muss die Person wiahrend mindes-
tens 26 Wochen erwerbstitig gewesen sein. Die Dauer dieser Massnahme hangt von
der Anzahl Erwerbsjahre ab und reicht von 3 bis 38 Monaten.

Bessere Forderung der Beschiftigungsfiihigkeit von Frauen

Vor dem Hintergrund der relativ schwachen langfristigen Produktivititsent-
wicklung muss das wirtschaftliche Potenzial der Frauen in der Schweiz besser ge-
nutzt werden. Da die Frauen eine wichtige Reserve an hochqualifizierten Arbeits-
kréften darstellen, konnte die Starkung ihrer Rolle in der Wirtschaft dazu beitragen,
die Liicke zu schliessen, die hinsichtlich der Multifaktorproduktivitdt zwischen der
Schweiz und den OECD-Spitzenldndern klafft. Dies sind die wesentlichen Botschaf-
ten des Ldnderberichts zur Schweizer Wirtschaftspolitik von 2013 (OECD, 2013b).
Die Beschéftigungsquote der Frauen ist hoch und steigt bestindig, ein erfreuliches
Ergebnis, das jedoch relativiert wird durch den hohen Anteil der Teilzeitarbeit, wor-
in sich neben personlichen Préiferenzen auch Frauenarbeit einschrinkende Faktoren
niederschlagen. Das ungeniigende Angebot und die hohen Kosten der Betreuung
von Kindern halten die Frauen davon ab, mehr zu arbeiten. Ein weiterer Erklarungs-
faktor flir den hohen Anteil der Teilzeitarbeit bei den Frauen in der Schweiz ist der
hohe Grenzsteuersatz fiir den Zweitverdiener . In diesem Zusammenhang ist haufig
von einer Art «Heiratsstrafe» die Rede. Die OECD empfiehlt daher vorrangig den
Abbau dieser Hemmnisse, namentlich durch hohere Beitrdge der Gemeinden und
Kantone zur Erweiterung der Kinderbetreuungsangebote im Vorschul- und Schulal-
ter. Dariiber hinaus konnte auch eine Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung den
Frauen eine Reduzierung der Kosten in Zusammenhang mit der Vereinbarung von
Beruf und Familie ermoglichen. So konnte der vereinfachte Zugang zu Losungen
wie flexible Arbeitszeiten, Jahresarbeitszeit, Jobsharing, Teilzeit- oder Telearbeit fiir
Frauen und Minner sowie die Einfiihrung von Vaterschaftsurlaub und/oder von
anschliessendem gemeinsamem und nicht {ibertragbarem Elternurlaub zur besseren
Eingliederung der Frauen in den Arbeitsmarkt beitragen.

Die Vereinbarung von Beruf und Familie stellt fiir die Frauen in der Schweiz
nach wie vor eine Herausforderung dar. Zwar beinhaltet die Arbeitskréfteinitiative
auch Massnahmen in dieser Richtung (Kasten 1.1), aber der Mangel an Ganztages-
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platzen fiir die Kinderbetreuung hindert junge Frauen, die den Kreislauf der Teil-
zeitarbeit durchbrechen mochten, nach wie vor an einer Verldngerung ihrer Arbeits-
zeit. Eine externe Studie im Auftrag des Eidgendssischen Biiros fiir die Gleichstel-
lung von Frau und Mann schligt die folgenden Massnahmen vor: i) rechtliche Ver-
ankerung des Anspruchs auf einen Kinderbetreuungsplatz; ii) Démpfung der Kos-
tenbelastung der Eltern durch stirkere Subventionierung der Betreuung fiir alle Fa-
milien; iii) Kindergarten ab 3 Jahren; und iv) Verbesserung der Ferienbetreuung im
Schulalter (Stutz und Knupfer, 2012). Das Problem stellt sich auch fiir einen grossen
Teil der élteren Frauen, die sich um ihre betreuungsbediirftigen Angehorigen kiim-
mern miissen. Tatsdchlich deckt die unbezahlt erbrachte héusliche Pflege bereits
heute den grossten Teil des zeitlichen Gesamtbedarfs an Langzeitpflege und Betreu-
ung (Eidgendssisches Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und Mann, 2012). Ange-
sichts der demographischen Entwicklung und des Personalmangels in den Pflegebe-
rufen, stellt dieses Phédnomen eine grosse Herausforderung dar. Nach Auffassung
des Eidgendssischen Biiros fiir die Gleichstellung von Frau und Mann kann é&lteren
Arbeitnehmenden die Pflege ihrer Angehorigen durch verschiedene Massnahmen
erleichtert werden: i) Ausbau von Tages- und Ferienbetreuungsstrukturen; ii)
Betreuung der Pflegenden in Form von Beratung und Schulung; und iii) mehr Flexi-
bilitdt auf Arbeitgeberseite.

Zu einer Verldngerung der Erwerbstétigkeit von Frauen konnten Aktionen zur
Forderung der Beschiftigungsfdhigkeit von Frauen wéhrend ihres gesamten Er-
werbslebens beitragen. In ihrer Stellungnahme zur Reform der Altersvorsorge 2020
lehnt die Eidgendssische Kommission fiir Frauenfragen eine Vereinheitlichung des
Rentenalters namentlich aus gleichstellungs- und sozialpolitischen Uberlegungen
zum gegenwértigen Zeitpunkt ab, da die bestehende faktische Benachteiligung der
Frauen durch die formale Gleichbehandlung von Frau und Mann beim Rentenalter
noch verstirkt wiirde, solange die Diskriminierungen von Frauen im Erwerbsleben
fortdauern und die Ménner die unbezahlte, gesellschaftlich notwendige Care-Arbeit
noch nicht in vergleichbarem Umfang wie die Frauen iibernehmen. Dariiber hinaus
ziehe ihre Benachteiligung im Erwerbsleben, namentlich durch Lohndiskriminie-
rung, eine Schlechterstellung der Frauen im Rentenalter nach sich.

Wesentliche Feststellungen

An erster Stelle darf festgestellt werden, dass die Weiterbildungsteilnahme der
dlteren Arbeitnehmenden in der Schweiz hoher ist als in den anderen européischen
Landern. Das gilt jedoch nicht fiir Arbeitnehmende ohne Abschluss, und es konnten
Bemiihungen unternommen werden, um die Betriebe zu motivieren, Arbeitnehmen-
de mit geringem Bildungsniveau mehr Weiterbildungsmdglichkeiten anzubieten.
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Zur Forderung der beruflichen Mobilitit einer élteren Erwerbsbevolkerung
miissten neue Instrumente mobilisiert werden. Angesichts des Arbeitskraftemangels
sollten die mit der Investition in das Humankapital verbundenen Risiken gerechter
zwischen den Unternehmen, den Einzelpersonen und dem Staat verteilt werden, um
die notwendige Mobilitdt auf dem Arbeitsmarkt zu gewéhrleisten. Gegenwirtig sind
es iiberwiegend die jungen Arbeitnehmenden, die mobil sind und ihren Wirtschafts-
zweig oder ihren Arbeitsplatz wechseln. Kiinftig sollte die berufliche Mobilitit auch
bei den élteren Arbeitnehmenden gefordert werden.

Zweitens hat die Schweiz weitere Fortschritte durch die Férderung innovativer
Aktionen der RAV zugunsten der Riickkehr von Stellensuchenden iiber 50 Jahren
auf den Arbeitsmarkt gemacht. Dabei handelt es sich im Wesentlichen um die indi-
viduelle Betreuung und die frithzeitige und verstdrkte Begleitung. Es gibt auch vor-
bildliche Medienkampagnen zur Sensibilisierung der schweizerischen Offentlichkeit
fiir die Erfahrungsvorteile der é&lteren Stellensuchenden. Derartige Aktionen sind in
einem Land mit geringer Arbeitslosigkeit wie der Schweiz natiirlich einfacher um-
zusetzen als in vielen europdischen Léndern, in denen schon zu lange Massenar-
beitslosigkeit herrscht. Dennoch bleibt die Schweiz mit der Herausforderung einer
Reduzierung der Héufigkeit von Langzeitarbeitslosigkeit bei &dlteren Arbeitslosen
konfrontiert. Fiir die am meisten von der Langzeitarbeitslosigkeit bedrohten dlteren
Arbeitslosen mit geringem Bildungsniveau konnten verstiarkt qualifizierende Wei-
terbildungs- und Auffrischungsmassnahmen eingesetzt werden. Angesichts der Ver-
langerung des Erwerbslebens bis mindestens zum vollendeten 65. Altersjahr, sollten
ihnen weiterhin Umschulungen und langfristige Weiterbildungen angeboten werden.
Fiir die 50-Jahrigen sollten daher systematisch Kompetenzbilanzen erstellt werden,
nicht um sie vorzeitig in den Ruhestand zu dridngen, sondern um den Weg in eine
Zweitkarriere zu erleichtern. Dariiber hinaus miisste die VBL - z. B. in Form von
Zertifikaten, die von den Arbeitgebenden anerkannt werden - noch weiter gefordert
werden, um die Vorteile der Berufserfahrung besser nutzen zu kdnnen.

Von besonderer Bedeutung fiir die Strategien zur Aktivierung aller Arbeitslo-
sen ist die Starkung der nachhaltigen Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt. Hier
gibt es zwei Ebenen, die zugunsten der dlteren Stellensuchenden mobilisiert werden
konnen: zum einen die stindigen Kontakte zwischen den Personalberatenden der
RAYV und den Arbeitgebenden, um die Rekrutierung schwer vermittelbarer Arbeits-
loser zu fordern, und zum anderen die interinstitutionelle Zusammenarbeit zwischen
den verschiedenen Akteuren der Sozialpolitik und der Beschiftigung, um eine besse-
re Betreuung der Langzeitarbeitslosen, namentlich der ausgesteuerten Personen si-
cherzustellen. Notwendig sind insbesondere eine Aktivierung nach dem vollendeten
60. Altersjahr und die Verbesserung des Zugangs der iiber 60-Jdhrigen zu den wirk-
samsten arbeitsmarktlichen Massnahmen.
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Drittens wurden die Mechanismen, die zur Losung von Fragen im Zusam-
menhang mit einer Invaliditdt am Arbeitsplatz dienen, in der Schweiz wihrend der
letzten zehn Jahre erfolgreich iiberarbeitet. Die Massnahmenpalette fiir die Friihin-
tervention und eine rasche Aktivierung wurde ausgebaut, um die soziale und berufli-
che Wiedereingliederung von Personen zu fordern, die Anspruch auf [V-Leistungen
haben. Vorgesehen sind nun insbesondere eine Beratung und die Betreuung von
Invaliden bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz. Bei der Umsetzung der neuen In-
strumente der 5. IV-Revision scheinen indessen grosse Unterschiede zwischen den
Kantonen zu bestehen und einige kantonale IV-Stellen nutzen ihr Potenzial nicht
vollstandig.

Handlungsfeld der SUVA als grosster Tragerin der Unfallversicherung ist vor-
nehmlich die Verhiitung von Arbeitsunfillen in den Betrieben. Ihr stehen jedoch
auch verschiedene Rehabilitationsmittel zur Verfligung, wie Massnahmen zur beruf-
lichen Eingliederung und Reintegration, und die SUVA finanziert auch Umschulun-
gen. Ein bewédhrtes Verfahren ist zum Beispiel die ,,Initiative Berufliche Reintegra-
tion“, die sich an Arbeitslose richtet, die nach einem Unfall keinen Anspruch auf
Leistungen der IV haben. Diese Massnahmen werden in Zusammenarbeit mit der IV
in Betrieben umgesetzt, die bereit sind, die Teilnehmenden der Reintegrations- oder
Umschulungsmassnahmen fest anzustellen. Dieses Konzept ist interessant, weil es
von den Betrieben unterstiitzt wird. Es ist in den KMU jedoch noch nicht ausrei-
chend verankert.

Schliesslich miissten neben der Teilzeit noch weitere Beschiftigungsformen
eingefiihrt werden, damit Frauen auf dem Arbeitsmarkt auf qualitativ hochstehen-
den, vollzeitndheren Arbeitspldtzen bestehen kdnnen und so einen Anreiz fiir lange-
res Arbeiten und Zugang zu einem ausreichenden Renteneinkommen haben. Eine
bessere Nutzung des Potenzials der Frauen, die eine wichtige Reserve an qualifizier-
ten Arbeitskréften darstellen, konnte die Schweiz besser auf die vielfdltigen Heraus-
forderungen der Alterung vorbereiten.

Endnoten

1. Die formale Weiterbildung beinhaltet alle Unterrichtsformen innerhalb des forma-
len Bildungssystems, d.h. Lernaktivititen im Rahmen einer Schiiler-Lehrer-
Beziehung, die Teil des reguldren Schulsystems sind und durch ein anerkanntes
Diplom bestitigt werden. Siehe Bildungsindikatoren des BFS
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10.

11.

12.

http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/15/17/blank/01.informations.
404105.4074.html.

Siehe http://www.es.unisg.ch/wbb

Z. B. Kurse, Seminare, Vortrage, Konferenzen, Kongresse, Workshops, Privatun-
terricht, Schulung im Arbeitsverhiltnis. Informelles Lernen umfasst Aktivitéten,
die explizit einem Lernziel dienen, aber ausserhalb einer Lernbeziehung stattfin-
den. Die informellen Lernformen reichen von der Verwendung von Fachliteratur
bis zum Beobachten anderer Personen am Arbeitsplatz.

Es handelt sich um das Projekt Excelleren.nu, siche
http://www.mkb.nl/index.php?pagelD=14&dossierID=531504

Das Akronym steht fiir Weiterbildung geringqualifizierter und beschdftigter dlte-
rer Arbeitnehmer im Unternehmen.

Siehe http://www.alice.ch/de/

Siehe http://www.alice.ch/de/sveb/service/news/detail/article/2013/
10/14/weiterbildungsgesetz-abschluss-der-detailberatung-durch-die-
nationalratskommission/

Die OECD hat in Irland, Norwegen, Finnland, der Schweiz, Japan, Australien und
dem Vereinigten Konigreich Untersuchungen zu den Aktivierungsstrategien zur
Forderung der Wiedereingliederung von Arbeitslosen oder Nichterwerbstétigen in
den Arbeitsmarkt durchgefiihrt.

Siehe http://www.energieallianz.ch/default.aspx?navid=146

Siehe
https://www.ag.ch/de/dvi/wirtschaft_arbeit/potenzial 50plus/potenzial S50plus_1.]

sp.

Die im Jahr 2000 gegriindete Stiftung Speranza hat sich auf die berufliche Weiter-
bildung von Jugendlichen spezialisiert, die den beruflichen Anschluss nicht fin-
den. 2012 hat die Stiftung das Programm Jobintegration Passerelle 50 plus ins
Leben gerufen, siche www.stiftungsperanza.ch

Siehe http://www.perspektiveS0plus.de

Siche http://www.suva.ch/
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