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1. Management Summary

Die Schweiz verfugt Uber ein effizientes und - aufs Ganze gesehen - Uber ein gut funktionierendes Bil-
dungssystem. Es steht allerdings vor neuen Herausforderungen. Der Fachkraftemangel verlangt, dass
das Potential von inlandischen Arbeitskraften besser ausgenutzt wird, auch das der alteren Arbeitneh-
menden. Bisher hat diese Zielgruppe in den bildungspolitischen Diskussionen und Projekten keine o-
der kaum eine Rolle gespielt. Das muss sich dndern. Sollen die alteren Arbeitnehmenden vermehrt
und wenn moglich bis zum Pensionierungsalter im Arbeitsmarkt bleiben und eine gewichtigere Rolle
spielen, so ist alles zu unternehmen, damit sie ihre Beschaftigungsfahigkeit behalten und ausbauen
kénnen. Dies bedingt erstens, dass sie nicht mit zunehmendem Alter aufgrund von Dequalifizierung in
berufliche Sackgassen geraten und trotz freien Stellen nicht angestellt werden. Zweitens mussen sie
sich neue und notwendige Kompetenzen friihzeitig aneignen und sich so als wichtige Leistungstrager
ausweisen und bewahren kénnen.

Bildungspolitische Massnahmen zugunsten der dlteren Arbeitnehmenden dirfen aber nicht erst bei
den 50 oder 55-Jahrigen ansetzen. Eine Bildungspolitik zugunsten der alteren Arbeithehmenden darf
nicht nur die Arbeithnehmenden 50+ einschliessen, sondern muss spatestens in der Mitte des Arbeitsle-
bens beginnen, das heisst um das 40. Lebensjahr herum.

Ein wichtiges Element zur Starkung der Beschaftigungsfahigkeit der alteren Arbeitnehmenden besteht
darin, die Laufbahnberatung fur Erwachsene in der Lebensmitte zu intensivieren. Ein solcher Zwi-
schenhalt schafft Uberblick tiber die beruflichen Chancen, Risiken, Liicken und Wiinsche und ermdg-
licht eine Bildungsplanung fur die zweite Halfte des Arbeitslebens zur Starkung der Beschaftigungsfa-
higkeit bis zum Pensionierungsalter.

Eine Weiterbildungspolitik fiir altere Arbeitnehmende soll dafiir besorgt sein, dass die Weiterbildung
zielgruppenspezifisch erfolgt, das heisst, die Bedirfnisse und besonderen Anliegen alter werdender
Arbeitnehmender missen ernst genommen werden.

Fir alter werdende Personen mit einem Qualifizierungsbedarf (Wiedereinsteiger/innen, erwachsene
Berufseinsteiger/innen und Berufswechsler/innen) sind Ubergeordnete Konzepte zu entwickeln, die
Auskunft geben Uber die Ziele, die umzusetzenden Massnahmen, die Finanzierung, die Organisation,
die Verantwortlichkeiten und das Monitoring. Dabei muss klar riberkommen: Erstens: Auch alter wer-
dende Arbeitnehmende sind nicht zu alt fir gezielte Bildungsmassnahmen. Und zweitens: Es lohnt
sich fur die Personen selber wie auch fur die Wirtschaft und Gesellschaft, wenn im vorgerlckten Alter
noch berufliche Korrekturen vorgenommen werden.



2. Ausgangspunkt und Hintergrund

2.1 Die alteren Arbeitnehmenden im Fokus der Diskussion

Die Bedeutung der alteren Arbeitnehmenden fur den Arbeitsmarkt ist zu einem wichtigen Thema in
der gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und politischen Diskussion geworden. Dafir gibt es verschie-
dene Grinde:

. Im Rahmen der Diskussion um den Fachkraftemangel wird die Frage nach den vorhandenen
freien Potentialen gestellt. Zu den Gruppen, welche mithelfen kénnen, den Fachkraftemangel
zu entscharfen, gehéren auch die alteren Arbeitnehmenden. Der Bundesrat schatzt das Po-
tential, das durch die alteren Arbeitnehmenden gegeben ist, auf rund 93000 Vollzeitstellen®.

. In der Migrationsdebatte wird betont: Wenn das Arbeitskraftepotential der alteren Arbeitneh-
menden voll ausgeschoépft wird, braucht es weniger Einwanderung. Das bedingt allerdings,
dass die alteren Arbeitnehmenden auch jene Qualifikationen (Kompetenzen, Fahigkeiten, Fer-
tigkeiten) anzubieten haben, die vom Arbeitsmarkt verlangt werden.

. Angesichts der demografischen Entwicklung und der Erhéhung der Lebenserwartung wird
darauf hingewiesen, dass die alteren Arbeitnehmenden durch einen langeren Verbleib im Ar-
beitsmarkt einen wichtigen Beitrag zur Finanzierung der Sozialversicherungen leisten kénn-
ten. Das setzt jedoch voraus, dass die Betriebe ihre alteren Mitarbeitenden langer beschafti-
gen wollen.

Trotz dieser offensichtlichen Notwendigkeit, die alteren Arbeitnehmenden vermehrt im Arbeitspro-
zess zu halten, haben diese auf dem Arbeitsmarkt einen schweren Stand. Der griine Nationalrat Ueli
Leuenberger beschreibt dies in seiner Interpellation (14.3327) eindricklich:

»In der letzten Zeit hdufen sich die alarmierenden Zeichen, die die Lage der liber 50-jahrigen, von
der Arbeitswelt ausgeschlossenen Personen betreffen. Immer hdufiger dussern sich Betroffene. Oft
sind sie von den unzéhligen erfolglosen Bewerbungen zermiirbt. Mehrere Zehntausend Personen
sehen sich in dieser Situation. Und es besteht die Gefahr, dass sich die Lage in den kommenden
Jahren weiter verschlechtern wird. Ab 50 kann die Stellensuche sehr schwierig werden und beson-
ders anforderungsreich sein. Das Né&herrticken des Pensionsalters, hbhere Lohnkosten und Vorur-
teile verhindern die Anstellung der Betroffenen. Auf der Internet-Seite "50+" beispielsweise kann
man ergreifende Aussagen lesen. Diese Seite wurde von Menschen geschaffen, die von der Diskri-
minierung auf dem Arbeitsmarkt wegen ihres Alters betroffen sind, fiir Menschen, die dieses Los tei-

“

len.

Aktuell (September 2014) sind 31‘386 Personen im Alter von 50 und mehr bei der Arbeitslosenkasse
gemeldet. Davon zahlen 9021 Personen zu den Langzeitarbeitslosen. Das sind 41,6% aller Lang-
zeitarbeitslosen. Das ist im Vergleich zu den anderen Alterskategorien Uberdurchschnittlich viel.
Auch bei den Ausgesteuerten sind sie libervertreten2. Diese Benachteiligung von alteren Arbeitneh-
menden auf dem Arbeitsmarkt wird von der Gesellschaft als Ungerechtigkeit und Diskriminierung
empfunden, und zwar gegeniliber Personen, die ein Leben lang ihre Pflichten erfiillt haben.

' Eidgendssisches Departement fir Wirtschaft, Bildung und Forschung WBF, Fachkréfteinitiative — Situationsanalyse und
Massnahmenbericht, 2013, S. 3/20.
2 Ausgesteuerte als Unbekannte, Altere Arbeitnehmende und ihre Miihen am Arbeitsmarkt, NZZ, 09.08.2014, S. 27.



Die oben aufgefiihrten Punkte weisen darauf hin, dass eine vermehrte und langere Erwerbsbeteili-
gung der alteren Arbeitnehmenden zwar erwinscht ist, dass aber die Voraussetzungen dazu nicht
erfullt sind. Damit dies verandert werden kann, missen die alteren Arbeitnehmenden auch erwerbs-
tatig sein kénnen und wollen. Dabei spielen mehrere Faktoren eine wichtige Rolle:

. Gesundheit: Nach wie vor erfolgt der grésste Teil der vorzeitigen Pensionierungen aus ge-
sundheitlichen Griinden. Eine starkere und langere Erwerbsbeteiligung der alteren Arbeitneh-
menden ist nur zu erreichen, wenn deren Gesundheit dank betrieblichem Gesundheitsma-
nagement und angemessener Erholung besser geschutzt wird.

o Motivation: Gerade gut ausgebildete Arbeitnehmende verfligen heute oft Uber die Mdglich-
keit, sich vorzeitig pensionieren zu lassen, sei es Uiber grossziigige Lésungen in der berufli-
chen Vorsorge oder mit privaten Mitteln. Diese Arbeitnehmenden kénnen nur im Arbeitspro-
zess gehalten werden, wenn die Motivation stimmt.

o Qualifikationen: Nur wenn die Arbeitnehmenden dank Bildung und Weiterbildung Uber die
notwendigen und vom Arbeitsmarkt aktuell verlangten Kompetenzen verfligen, sind sie in den
Unternehmen gefragt und kdnnen damit I&nger als heute erwerbstatig bleiben.

Damit die alteren Arbeithehmenden zukiinftig auf dem Arbeitsmarkt jene wichtige Rolle Uberneh-
men, die sich aufgrund von Demografie, Fachkraftemangel, Finanzierung der Sozialwerke und Mig-
ration ergibt, missen in allen diesen Bereichen Fortschritte erzielt werden.

2.2 Die alteren Arbeitnehmenden in der nationalen Politik

2.2.1 Bildungsgesetzgebung

In der nationalen Bildungsgesetzgebung spielen die alteren Arbeitnehmenden bisher direkt keine
Rolle. Weder im Berufsbildungsgesetz (BBG) noch im kiirzlich verabschiedeten Weiterbildungsge-
setz (WeBiG) werden sie erwahnt. Sie kommen als spezielle Zielgruppe von Bildung und Weiterbil-
dung in der Gesetzgebung nicht vor. Entsprechend fehlen heute auch Bildungsprojekte, welche die
Zielgruppe ,altere Arbeitnehmende® im Fokus haben. Die alteren Arbeithehmenden werden allenfalls
im Begriff ,lebenslanges Lernen“ mitgedacht oder in der Weiterbildungsbotschaft in wenigen Satzen
unter dem Begriff ,altere Menschen” angesprochen? 4. Dabei werden diese alteren Menschen in ei-
nem Atemzug mit Behinderten, gering qualifizierten Personen und Migrantinnen und Migranten ge-
nannt, und als ihr grésstes Problem werden die Grundkenntnisse in Informations- und Kommunikati-
onstechnologien erwahnt. Aufgrund solcher Satze merkt man, dass im Weiterbildungsgesetz eine
ernsthafte Auseinandersetzung mit der Zielgruppe ,altere Arbeitnehmende* fehlt.

3 13.038 Botschaft zum Bundesgesetz liber die Weiterbildung WeBiG vom 15. Mai 2013, 3740:
Integration: Eine nachhaltige gesellschaftliche Entwicklung und die erfolgreiche Integration von Menschen mit Behinderun-
gen, von gering qualifizierten Personen, von Migrantinnen und Migranten, aber auch von alteren Menschen in Gesellschaft
und Arbeitsmarkt setzt Weiterbildungsanstrengungen auf verschiedenen Ebenen voraus. Im Migrationsbereich stehen der
Erwerb von Sprachkenntnissen und beruflicher Qualifikation, aber auch die Anrechnung bereits erworbener Bildungsleis-
tungen und Berufserfahrungen im Vordergrund. Ebenso ist Menschen mit Behinderungen der Zugang zu Weiterbildungsan-
geboten zu ermdglichen. Fir die altere Generation hat insbesondere der Erwerb von Grundkenntnissen in Informations-
und Kommunikationstechnologien (IKT) eine wichtige Bedeutung, damit sie mdglichst lange im Arbeitsmarkt bleiben und
spater selbststéandig am gesellschaftlichen Leben teilhaben kann.

4 Ebd. 3741: Altere Menschen: Bis zum Alter von 54 Jahren bleiben die Teilnahmequoten relativ stabil. Danach nehmen sie
ab.



2.2.2 Parlamentarische Vorstosse

Auch das Parlament hat sich aus bildungspolitischer Sicht bisher wenig mit den alteren Arbeitneh-
menden auseinandergesetzt. Erste Vorstdsse diesbeziiglich wurden einerseits von SP-Nationalratin
Bea Heim® und andererseits vom CVP-Nationalrat Martin Candinas 2013 eingereichtb. Candinas for-
derte den Bundesrat auf, ,zu priifen, was aus bildungspolitischer Sicht unternommen werden muss,
damit das Risiko von Dequalifizierungen von élteren Arbeitnehmenden minimiert wird und Weiterbil-
dungsangebote geschaffen werden, die den Bedlirfnissen der é&lteren Arbeitnehmenden entspre-
chen*. Ubrigens: Sowohl der Bundesrat wie auch der Nationalrat haben dieses Postulat angenom-
men. Man darf also gespannt sein, welche Massnahmen der Bundesrat vorschlagen wird.

Frihere parlamentarische Vorstosse, die sich mit alteren Arbeithehmenden beschaftigten, betrafen
fast alle das Problem der Sozialversicherungen’ 8 und des Arbeitsmarktes® 10.

Und auch die neuesten Vorstdsse legen das Gewicht

. auf Probleme wie hohere Lohnkosten und héhere Pensionskassenbeitrage" fir altere Arbeit-
nehmende, Vorurteile gegentliber alteren Arbeitnehmenden und Diskriminierungen'? bei Stel-
lenausschreibungen

. und sehen Lésungen in einem besseren Kiindigungsschutz fiir altere Arbeitnehmende3, in
Anreizen flr Arbeitgeber, die alteren Arbeitnehmenden langer im Arbeitsprozess zu halten',
in altersunabhangigen Pensionskassenbeitragen® und im Verbot von Diskriminierungen bei
Stellenausschreibungené.

All diese Vorschlage sind sinnvoll und kénnen auch einen Beitrag zu einer besseren Integration von
alteren Arbeitnehmenden in den Arbeitsmarkt leisten. Trotzdem darf etwas nicht vergessen werden:
Eine wichtige Voraussetzung flir eine nachhaltige Integration alterer Arbeitnehmender in den Ar-
beitsmarkt ist und bleibt ihre Beschaftigungsfahigkeit. Diesem Thema ist daher in der ganzen Dis-
kussion um die alteren Arbeithnehmenden vermehrt Beachtung zu schenken und Raum zu geben.

3

13.5223 — Fragestunde.

Herausforderung éalterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer:

Die Schweiz braucht eine Weiterbildungspolitik, die sich der Zielgruppe "altere Arbeitnehmende" widmet und deren Arbeits-

marktfahigkeit starkt.

Ist der Bundesrat bereit:

1. das Berufsbildungsgesetz so zu andern, dass Massnahmen zur Férderung der berufsorientierten Weiterbildung alterer

Arbeitnehmender in Zukunft moglich sind?

2. Artikel 32 des Berufsbildungsgesetzes dahingehend zu ergénzen, dass der Bund Massnahmen unterstitzt, die die Ar-

beitsmarktfahigkeit alterer Arbeitskrafte erhalten und verbessern?

6 13.3639 — Postulat: Weiterbildung von &lteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sicherstellen.

7 07.489 — Parlamentarische Initiative.

Zweite Saule. Altere Arbeitnehmende nicht mehr benachteiligen.

07.425 — Parlamentarische Initiative

Berufliche Vorsorge. Lineare Altersgutschriften wahrend der gesamten Berufstatigkeit.

07.3201 — Motion: Die Anstellung von alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unterstitzen.

10.09.4310 — Postulat: Altersteilzeit statt Entlassungen.

1 14.3644 — Motion: Einheitssatz der Altersgutschriften im BVG.

12 14.3472 - Interpellation: Beschaftigungsoffensive statt Arbeitsmarktdiskriminierung fir Menschen von mehr als 50 Jahren.

13 14,3235 — Postulat: Altere Arbeitnehmende auf dem Arbeitsmarkt: Chancen und Perspektiven

14 14,3227 — Interpellation: Altere Arbeitnehmende auf dem Arbeitsmarkt. Situation und Massnahmen nach Annahme der
Masseneinwanderungsinitiative.

15 13.3382 — Postulat: Potenzial inlandischer Arbeitskréafte besser ausschdpfen.

16 14.3472 — Interpellation: Beschaftigungsoffensive statt Arbeitsmarktdiskriminierung fir Menschen von mehr als 50 Jahren.

8

9

6



2.2.3 Fachkrifteinitiative des Bundes

Gemass dem Bericht ,Fachkrafteinitiative - Situationsanalyse und Massnahmenbericht“!'” besteht bei
den 55- 64-jahrigen Personen ein Potential von rund 93000 zusatzlichen Fachkraften. Um dieses
Potential aktivieren zu konnen, sieht der Bericht unter dem Titel ,Schaffung guter Voraussetzungen
zur Erwerbstétigkeit bis zur Pensionierung und dariber hinaus®auch Massnahmen in Bezug auf die
alteren Arbeitnehmenden vor. Diese drehen sich einerseits — wie nicht anders zu erwarten war - um
LAnreize zur Erwerbstétigkeit in den Systemen der Altersvorsorge” und andererseits um die ,Férde-
rung der Arbeitsfahigkeit und —motivation von é&lteren Arbeitnehmenden®. Konkret werden in Bezug
auf den zweiten Punkt Bund und Kantone aufgefordert, beispielhaft altersgerechte Arbeitsbedingun-
gen zu fordern, die Anstrengungen zur ,Wiedereingliederung von é&lteren und behinderten Stellensu-
chenden im Rahmen der Arbeitslosenversicherung, Invalidenversicherung und weiterer Institutionen
der sozialen Sicherheit (u.a. Sozialhilfe)“ weiterzufihren wie auch zu prifen ,wie sie die Unterneh-
men zum Thema Férderung der Erwerbsbeteiligung é&lterer Personen sensibilisieren kbnnen, und
wie der Austausch von guten Praktiken geférdert werden kann“. Obwohl der Untertitel aussagt, dass
es auch um die Arbeitsfahigkeit von alteren Arbeithehmenden geht, werden diesbezuglich keine
konkreten Massnahmen unterbreitet. Auch der Bericht zur Fachkrafteinitiative belegt damit deutlich,
dass in Bezug auf die Frage und die Diskussion der Beschaftigungsfahigkeit der alteren Arbeitneh-
menden in der Schweizer Politik ein Manko, oder — wie es Bundesrat Schneider-Ammann auf eine
Frage von NR Bea Heim sagt — ein ,Nachholbedarf‘ besteht.

2.2.4 Der OECD-Bericht ,,Alterung und Beschiftigungspolitik: Schweiz 2014

Im Oktober 2014 hat die die OECD in Zusammenarbeit mit dem Staatssekretariat fir Wirtschaft
SECO und dem Bundesamt fur Sozialversicherungen BSV einen Bericht zur ,Alterung und Beschéf-
tigungspolitik Schweiz — Bessere Arbeit im Alter'® herausgegeben. Der Bericht halt zum einen fest,
dass sich die Schweiz ,im Hinblick auf die durchschnittliche Beschaftigungsquote alterer Menschen
in der Spitzengruppe der OECD-Lander“'® befindet. Bei ,,den 60-64-Jahrigen, den Frauen und Per-
sonen ohne Hochschulabschluss ist die Schweiz" aber ,schon nicht mehr bei den Besten?°“. Es sei
deshalb eine ,Gesamtstrategie” erforderlich, ,um allen Arbeitnehmenden bessere Angebote und An-
reize zur Weiterarbeit zu bieten*?!. Der 203-seitige Bericht kommt dabei auf wenigen Seiten?? auch
auf die Bildung zu reden. Dabei stellt er fest, dass niedrigqualifizierte altere Personen kaum Zugang
zur Bildung haben, wobei die Frauen noch schlechter dastehen als die Manner. Diese Feststellung
fahrt nun allerdings nicht zur Entwicklung einer Bildungspolitik fur altere Arbeitnehmende, sondern
allein zur Aussage, dass in Bezug auf die Finanzierung der Bildung ,auf lange Sicht ein neuer Weg
fur eine Verteilung des Risikos dieser Investition zwischen Einzelpersonen, Unternehmen und Staat
gefunden werden muss“.

7 Eidgendssisches Departement fiir Wirtschaft, Bildung und Forschung WBF, Fachkréafteinitiative — Situations-analyse und
Massnahmenbericht, 2013, S.17.

'8 http://www.news.admin.ch/NSBSubscriber/message/attachments/37006.pdf

® Ebd. S.13

2 Ebd.

21 Ebd.

2 Ebd. S.162-168.

2 Ebd. S.168.



2.3 Bildungspolitisches Defizit der aktuellen politischen Diskussion

Wir sehen, dass sich die Politik bereits in vielfaltiger Weise mit verschiedenen Faktoren auseinan-
dersetzt, die fUr die lAngere Erwerbstatigkeit alterer Arbeithehmenden relevant sind. Eine Dimension
wird aber unseres Erachtens zu wenig diskutiert. Denn auch wenn alle méglichen Erschwernisse flr
die alteren Arbeitnehmenden abgebaut sind, eine Stelle behalt oder erhalt ein alterer Arbeithehmen-
der nur, wenn er oder sie Uber die notwendigen und vom Arbeitsmarkt verlangten Kompetenzen ver-
fugt. Was dies bedeutet, wird in der Politik kaum diskutiert, geschweige denn konkretisiert. Wir stel-
len also fest, dass die aktuelle politische Diskussion bildungspolitisch defizitar ist. Deshalb beschafti-
gen sich die folgenden Uberlegungen mit der Frage, was die nationale Bildungspolitik zur vermehr-
ten und langeren Erwerbsbeteiligung der alteren Arbeithnehmenden beitragen kann.

Das Ziel lasst sich daher folgendermassen formulieren:

o Die folgenden Uberlegungen zeigen generell, was die nationale Bildungspolitik zur Starkung
der Arbeitsmarktfahigkeit der alteren Arbeitnehmenden beitragen kann.
. Im Speziellen weisen sie auf das Risiko der Dequalifizierungen hin und formulieren Massnah-

men gegen Dequalifizierungen und benennt Strategien der Neuqualifizierung im Verlaufe des
Arbeitslebens.

. Dabei werden aktuelle Instrumente der gegenwartigen Bildungspolitik bewertet und neue In-
strumente vorgeschlagen.
. Es geht dabei weniger um kurzfristige Massnahmen zur Lésung einer aktuellen Problemlage,

sondern um die Entwicklung einer mittel- und langfristigen nationalen Bildungspolitik, welche
die alteren Arbeitnehmenden von Anfang an ins bildungspolitische Denken miteinschliesst.

3. Bildungspolitische Herausforderungen in Bezug auf die
alteren Arbeitnehmenden

Aus bildungspolitischer Sicht lassen sich drei Herausforderungen in Bezug auf die alteren Arbeitneh-
menden benennen. Das Risiko der Dequalifizierung (Punkt 3.1) wiegt dabei am schwersten. Aber
auch den beiden anderen Themen ist Beachtung zu schenken, der Frage nach den altersgerechten
Bildungsangeboten (Punkt 3.2) wie auch der Frage nach der neuen Rolle der dlteren Arbeitnehmen-
den (Punkt 3.3).

3.1 Das Risiko der Dequalifizierung

Unter Dequalifizierungen?* verstehen wir Prozesse,

a. durch die berufliche Qualifikationen von Arbeitnehmenden entwertet werden (vgl. 3.1.1) oder

b. durch welche Arbeithnehmende berufliche Qualifikationen (Kompetenzen, Fahigkeiten, Fertig-
keiten) verlieren (vgl. 3.1.2) oder

C. durch welche Arbeithehmende daran gehindert werden, sich notwendige Kompetenzen anzu-

eignen (vgl. 3.1.3) oder

2 \/gl. dazu Frangois Hépflinger, Altere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, 2013, S. 22.



d. durch welche Arbeitnehmende ihre Leistungen aufgrund gesundheitlicher Beeintrachtigungen
nicht mehr in genligendem Masse erbringen kdnnen (vgl. 3.1.4).25

3.2 Entwertung von beruflichen Qualifikationen

Fir Arbeitnehmende besteht das Risiko, dass ihre beruflichen Qualifikationen im Verlaufe des Be-

rufslebens entwertet werden kénnen. Das kann dadurch geschehen,

e dass ein erlernter Beruf wegfallt,

o die bisher ausgefihrten Tatigkeiten von Maschinen oder Automaten tbernommen oder ins Aus-
land verlegt werden,

e ein Beruf sich so tiefgreifend verandert, dass zu seiner Ausliibung die alten Kompetenzen nicht
mehr gebraucht werden, sondern neue nétig sind oder

e das Produktionskonzept oder die Organisationsstrukturen in einem Betrieb so verandert werden,
dass es bestimmte Qualifikationen nicht mehr braucht.

In all diesen Fallen bedeutet es fiir die Arbeitnehmenden, dass sie ihren erlernten und ausgelibten
Beruf nicht mehr verrichten kénnen, weil ihre vorhandenen Qualifikationen nicht mehr nachgefragt
und gebraucht werden. Fir altere Arbeitnehmende ist dies doppelt schwer, da Umschulungen sich
ab einem bestimmten Alter in einem Betrieb nicht mehr gleich rechnen wie bei jungeren. So kann es
dann bald in einem Betrieb einmal heissen: ,Wir planen unsere Zukunft nicht mehr mit lhnen.“ Und
bei Neubewerbungen steht man mit den alten, entwerteten Qualifikationen auch hinten an.

3.2.1 Verlust von beruflichen Qualifikationen

Qualifikationen (Kompetenzen, Fahigkeiten, Fertigkeiten) gehen schnell verloren, wenn sie nicht re-
gelmassig gebraucht werden. Mit diesem Schicksal haben einmal Personen zu kdmpfen, welche fiir
einige Zeit aus dem Berufsleben ausscheiden und Entwicklungen verpassen. Fir sie stellt sich die
Frage, ob und wie es ihnen wieder gelingt, in den Arbeitsmarkt zurlickzukehren. Ferner betrifft der
Verlust von beruflichen Qualifikationen auch Personen, welche den eigenen erlernten Beruf verlas-
sen und in ein neues Berufsfeld einsteigen. Eine Rickkehr in den eigenen Beruf wird mit jedem Jahr
schwieriger. Schliesslich betrifft der Verlust von Qualifikationen auch Berufsleute, die eine stark ein-
geschrankte oder sehr spezialisierte Arbeitstatigkeit ausfiihren. Sie sind dann vielleicht in ihrem Be-
reich stark und geschatzt, tragen aber das Risiko, dass sie nicht mehr breit einsetzbar und versetz-
bar sind.

Bei wenig qualifizierten Personen besteht durch stark eingeschrankte Tatigkeiten sogar die Gefahr,
dass sie Einbriiche bei den Grundkompetenzen erleiden, dass sie zum Beispiel immer schlechter
lesen und rechnen kénnen und den Zugang zu den neuen Grundkompetenzen (ICT) nicht finden.
Bei gut qualifizierten Personen mit einem starken Zug zu sehr spezialisierten Tatigkeiten liegt die
Gefahrenlage anders. Vor allem wenn ihre Spezialisierung betriebsspezifisch ist, bestehen fiir sie
Gefahren bei betrieblichen Veranderungen. Hochproblematisch wird es dann, wenn als Folge der

% Auf eine fiinfte Form der Dequalifizierung gehen wir hier nicht ein. Es betrifft die Nicht-Anerkennung von auslandischen
Bildungsabschliissen, die zum Teil dazu fiihren, das gut- und hochqualifizierte auslandische Arbeitnehmende in der
Schweiz ihren Beruf nicht ausliben kénnen. Bsp. Augenoptiker.



Spezialisierung bestimmte Kompetenzbereiche aus dem Kompetenzbogen (Fachkompetenzen, So-

zialkompetenzen, Selbstkompetenzen, Methodenkompetenzen) verkimmern. Dann kann man unbe-
merkt in eine Sackgasse geraten, aus der man sich als alterer Arbeithehmender kaum mehr heraus-
arbeiten kann.

3.2.2 Verhinderung der Aneignung von neuen Qualifikationen

Dequalifizierungen kénnen auch passieren, wenn einem — aus welchen Grinden auch immer — der
Zugang zur Aneignung von neuen Qualifikationen verwehrt bleibt. Man bleibt damit stehen und ver-
liert den Anschluss an jene, welche sich durch die Aneignung neuer Qualifikationen weiterentwickeln
und vorwartsbewegen. Diesbezlglich in Gefahr stehen vor allem gering qualifizierte Personen.
Ihnen stehen vielfach weniger finanzielle, zeitliche, organisatorische und persdnliche Ressourcen
zur Verfuigung, um den Zugang zu neuen Qualifikationen zu finden. Oftmals ist ihr Arbeitsplatz auch
weniger dazu geeignet, Uber den informellen Weg sich neue Qualifikationen anzueignen. Schliess-
lich erhalten sie auch durch ihr berufliches Umfeld weniger Unterstitzung und Férderung. Vom letz-
ten Punkt betroffen sind auch die alteren Arbeitnehmenden, wobei ,in nicht wenigen Unterneh-
men..., beginnend mit der Altersgruppe von 40-45 Jahren, die Mdglichkeiten fur betriebliche Weiter-
bildung stark eingeschrankt” werden26 und auch in verschiedenen Kantonen die Unterstltzung mit
Ausbildungsbeitrdgen an eine Alterslimite von 35 Jahren geknUpft ist.

Dequalifizierungen kdnnen auch die Folge davon sein, wenn die Qualitat der Bildung mangelhaft ist.
Man hat dann zwar an einem Bildungsprozess teilgenommen, das Ergebnis ist aber ungentigend.
Man verfugt dann trotz Ausbildung nicht Gber die notwendigen und mdéglichen Qualifikationen. Ver-
hindert wurde dann zwar nicht der Zugang zur Bildung, aber der Zugang zu den notwendigen und
mdglichen Qualifikationen. Das kann sich dann sehr schnell am Arbeitsplatz rachen.

3.2.3 Gesundheitliche Beeintrachtigungen

Dequalifizierungen kdnnen auch durch gesundheitliche Beeintrachtigungen eintreten. Diese kdnnen
kérperlich oder psychisch bedingt sein und durch eine Uberbelastung (Abniitzung, Uberbeanspru-
chung oder Uberforderung) ausgeldst werden. Je langer eine Uberbelastung besteht, umso mehr
steigt das Risiko, durch gesundheitliche Probleme die geforderten Leistungen nicht mehr voll erbrin-
gen und damit den erlernten oder ausgetbten Beruf nicht mehr verrichten zu kénnen.

3.2.4 Der Mangel an altersgerechten Bildungsangeboten

Arbeitnehmende in der zweiten Halfte ihres Arbeitslebens nehmen nicht mit den gleichen Vorausset-
zungen an Bildungsveranstaltungen teil wie die jingeren Arbeitnehmenden. Sie bringen mehr beruf-
liche Erfahrungen in die Bildung mit. Diese missen berucksichtigt werden. Oftmals mussen sie nicht
wie die Jingeren Neues dazulernen, sondern sie miissen oft umlernen, Altes iberlernen. Auch die

Motivation andert sich mit dem zunehmenden Alter. Nicht mehr die vertikale Karriere steht unbedingt

% Bruch Heike, Kunze Florian, Bohm Stephan, Generationen erfolgreich flinren. Konzepte und Praxiserfahrungen zum Ma-
nagement des demografischen Wandels, Wiesbaden 2010, S. 61.
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im Vordergrund, sondern eher eine zweite Karriere, die man zwar auch mit beruflichen Herausforde-
rungen verbindet, die aber besser mit den persénlichen Bedurfnissen vereinbart werden kénnen. All
dies bedeutet, dass in Bezug auf Bildungsmassnahmen fiir Arbeitnehmende nach 40, 50 oder 60
eine andere Didaktik und Methodik angewendet werden muss, um das angestrebte Ziel zu errei-
chen. Wie sieht aber eine solche Didaktik und Methodik aus?

3.3 Die Frage nach der Rolle der édlteren Arbeitnehmenden

Die alteren Arbeithehmenden bekommen aufgrund der demografischen Entwicklung eine gréssere
Bedeutung auf dem Arbeitsmarkt. Im Verhaltnis zu allen Arbeitnehmenden gibt es immer mehr al-
tere Arbeitnehmende, die dadurch auch einen wachsenden Anteil am Bruttosozialprodukt erarbei-
ten. Das aktuelle Verstandnis der alteren Arbeitnehmenden im Arbeitsmarkt braucht deshalb eine
Korrektur. Heute wird vor allem darauf gesetzt, dass Innovationen Gber die Anstellung von jliingeren
Arbeitnehmenden bewaltigt werden kénnen. In Zukunft wird die Wirtschaft sich tiberlegen mussen,
wie mit und dank den alteren Arbeitnehmenden Innovationen mdglich werden. Sparen bei den Bil-
dungsinvestitionen in Bezug auf die Arbeithehmenden ab 40 ist nicht mehr der vielversprechende
Weg. Und von Betrieben unterstiitzte Friihpensionierungen, die vor allem in Grossbetrieben gang
und gabe sind, liegen aus Sicht der demografischen Entwicklung je langer je mehr schrag in der
Landschaft. Was hat nun die nationale Bildungspolitik zu tun, um die angesprochenen Herausforde-
rungen bewaltigen zu kénnen?

4. Forderungen an die nationale Bildungspolitik

Die alteren Arbeithehmenden werden wichtiger. lhr Potential muss besser ausgenitzt werden. Dazu
gibt es drei Stossrichtungen: Um das Potential der alteren Arbeithnehmenden besser ausschdpfen zu
kénnen, muss die Arbeitsmarktbeteiligung der alteren Arbeitnehmenden grundsatzlich erhoht wer-
den. Zudem sollten die alteren Arbeithehmenden nicht frihzeitig aus dem Arbeitsmarkt ausschei-
den, durch Krankheit oder Invaliditat, durch Aussteuerung oder Friihpensionierung. Schliesslich soll-
ten sie ihre neue Rolle besser wahrnehmen kdénnen. Fir alle drei Stossrichtungen ist die Bildung be-
deutsam, das heisst ein Teil der Problemlésung. Die Bildung schafft eine der wichtigen Vorausset-
zungen fir die Beschaftigungsfahigkeit der alteren Arbeitnehmenden. Grundsétzlich sollte die Bil-
dungspolitik mithelfen, Dequalifizierungen vorzubeugen, Neuqualifizierungen zu ermdéglichen und
eine Methodik und Didaktik zu entwickeln, welche die alter werdenden Arbeitnehmenden in ihrer be-
sonderen Situation ernstnimmt.

Ganz allgemein kann gesagt werden: Dem Risiko der Dequalifizierungen sind Arbeithehmende we-
niger ausgesetzt,
e wenn sie Uber eine berufliche Erstausbildung verfligen?7;

27 Personen ohne beruflichen Erstausbildung unterliegen starker der Gefahr der Dequalifizierung. Das hangt damit zusam-

men, dass Personen

* ohne beruflichen Erstabschluss vielfach von Weiterbildungen ausgeschlossen sind, weil diese oft als Voraussetzung eine
berufliche Erstausbildung verlangen;

* mit einer beruflichem Erstabschluss eher berufliche Tatigkeiten ausfihren kdnnen, die ihnen auch erlauben, am Arbeits-
platz informell zu lernen;

* mit einem beruflichen Erstabschluss im Durchschnitt mehr verdienen, so dass man sich eine Weiterbildung auch eher
leisten kann.

11



e wenn sie sich die Lernfahigkeit erhalten und fahig bleiben umzulernen;

¢ wenn sie die Entwicklungen im eigenen Berufsfeld verstehen und regelmassig Qualifikationsan-
passungen vornehmen und bei einem Wechsel des Berufsfeldes sogar eine Zweitausbildung
machen;

¢ wenn sie die Qualifikationen in allen Dimensionen (Kompetenzbogen) pflegen, das heisst sich
nicht einseitig spezialisieren. Wenn der Arbeitsplatz nicht alles ermdglicht, so kénnen die im Be-
ruf vernachlassigten Qualifikationen auch in der Sozialzeit gepflegt werden;

e wenn sie gesundheitsbewusst leben und arbeiten;

e wenn sie Neuqualifikationen anstreben. Das heisst nicht nur die eigenen Qualifikationen durch
Anpassungen zu erhalten suchen, sondern sich auch neue Qualifikationen aneignen, welche
ihnen vertikale oder horizontale Karrieren ermaglichen.

Angesichts dieser dargelegten Sachverhalte fordert Travail.Suisse die nationale Politik auf, folgende
Massnahmen zu ergreifen:

4.1 Laufbahnberatung fiir Erwachsene in der Lebensmitte intensivieren

Die Berufswahl lasst sich immer weniger nur auf die Zeit des Schulabschlusses beschranken. Die
Arbeitswelt und der Arbeitsmarkt, die eigene Situation wie auch die eigenen Winsche und Bedurf-
nisse verandern sich im Laufe des Berufslebens. Damit Arbeithehmende nicht durch die verschiede-
nen Formen der Dequalifizierungen mit zunehmendem Alter in eine Sackgasse gedrangt werden,
lohnt es sich, in der Mitte des Arbeitslebens die Frage des Berufes noch einmal zu stellen: Wo stehe
ich? Was mochte ich? Wo zeigen sich mir Chancen und Mdglichkeiten? Wo habe ich Licken und
stecke in Prozessen der Dequalifizierung?

Nach Berufsbildungsgesetz haben die Kantone nicht nur fir eine Berufs- und Studienberatung, son-
dern auch fur eine Laufbahnberatung fur Erwachsene zu sorgen (BBG Art. 51.1). Sie unterstitzt die
Arbeitnehmenden bei Standortbestimmungen und einer Potentialanalysen, berat sie in Sachen Wei-
terbildungsplanung, dem Nachholen eines Berufsabschlusses, bei einem Wiedereinstieg, bei einer
Neuorientierung oder einem Berufswechsel oder beim Wunsch, sich selbstandig zu machen.

In der Schweiz ist die Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung gut etabliert. Sie ist sich auch der ak-
tuellen Probleme bewusst, wie zum Beispiel ein Arbeitsbuch zur Laufbahnplanung ab der Lebens-
mitte zeigt?®. Problem ist vielmehr, dass die Laufbahnberatung in der Lebensmitte eher die Aus-
nahme als die Regel ist. Es gibt in der Arbeitswelt sowohl auf der Seite der Arbeitgeber wie auch der
Arbeitnehmer kein allgemeines Bewusstsein, dass sich eine Laufbahnberatung in der Mitte des Ar-
beitslebens aufdrangt. Es gehort nicht zu unserer Arbeitskultur. Dabei gabe es gute Grinde dafir.
Angesichts der verschiedenen Risiken von Dequalifizierungen drangt sich ein Zwischenhalt zwi-
schen dem 40. und 45 Lebensjahr auf, um schon eingetretene Dequalifizierungen aufzudecken und
ihnen entgegenzutreten oder sich abzeichnenden Dequalifizierungen vorzubeugen. Zudem muss in
dieser Phase auch eine mogliche zweite Karriere vorbereitet werden, die noch einmal neu Antwort
gibt auf die vielfaltigen eigenen und fremden Erwartungen. Diese kdnnen die eigenen Wiinsche, Be-
darfnisse und Stérken betreffen, die sich im Verlaufe des Lebens herausgebildet haben. Sie kdnnen

28 Regula Zellweger, Beruflich nochmals durchstarten, ask! 2014.
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aber auch einen Zusammenhang haben mit der eignen Gesundheit und der physischen und psychi-
schen Verfassung. Oder mit den Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt und den Erwartungen der
Betriebe und der Branche.

Personen, die einen solchen Zwischenhalt eingeschaltet haben, sind besser vorbereitet auf die Mit-
arbeitergesprache. Sie kénnen ihre Vorstellungen einbringen, sinnvolle Vorschldge machen und hilf-
reiche Forderungen prasentieren. Sie kénnen anfangen, ihre Weiterbildung, Nachholbildung oder
Umschulung zu planen. So kénnen sie sich fir die zweite Halfte des Arbeitslebens neu positionieren
und auch nach 50 oder 55 noch voll arbeitsmarktfahig sein.

Bildungspolitisch ist daran zu arbeiten, dass die Laufbahnberatung in der Mitte des Arbeitslebens zu
einem neuen Standard wird. Die Kantone missen Strukturen aufbauen, die mehr Beratungsgespra-
che fir Erwachsene erméglichen. Die Organisationen der Arbeitswelt sollen die Arbeitgeber und Ar-
beithnehmer dazu motivieren, diese Dienstleistungen mehr in Anspruch zu nehmen. Und der Bund
solle diesbeziigliche Projekte finanziell unterstiitzen und zugleich klar und deutlich darauf hinweisen,
dass der Fachkraftemangel nur bewaltigt werden kann, wenn den Arbeitnehmenden in der zweiten
Halfte des Arbeitslebens mehr Interesse von den Arbeitgebern entgegengebracht wird, indem man
ihnen zum Beispiel eine Laufbahnberatung ermdglicht und mithilft, das Ergebnis zielfuhrend fir die
Person wie auch fiir den Betrieb umzusetzen. Das Weiterbildungsgesetz fordert ja die 6ffentlichen
und privaten Arbeitgeber auf, die Weiterbildung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” zu beglnsti-
gen (WeBiG Art. 5.2). Ihnen in der Mitte des Lebens eine Laufbahnberatung zu finanzieren, ware ein
erster Beitrag, diese Gesetzesnorm im Betrieb zu konkretisieren.

Forderung an die nationale Bildungspolitik

Der Bund sorgt dafiir, dass die Laufbahnberatung in der Lebensmitte (ca. Alter 40) zu einem
neuen Standard wird, von dem alle Arbeitnehmenden profitieren kénnen. Er unterstiitzt Massnah-
men von Kantonen und Branchen, welche mithelfen, dieses Ziel zu erreichen. Falls notwendig
fuhrt er in der Weiterbildungsverordnung die Laufbahnberatung in der Lebensmitte als Kriterium
fur die Umsetzung von WeBiG Art. 5.2 (Beglinstigung der Weiterbildung der Mitarbeiterinnen) ein.

4.2 Eine Weiterbildungspolitik fiir dltere Arbeitnehmende entwickeln

Am 20. Juni 2014 hat das Parlament das erste eidgendssische Weiterbildungsgesetz (WeBiG) an-
genommen. Es soll die Weiterbildung als Teil des lebenslangen Lernens im Bildungsraum Schweiz
starken (Art. 1.1). Weiterbildung wird dabei als nichtformale Bildung definiert und von formaler und
informeller Bildung unterschieden (vgl. Art. 3). Konkret wird Weiterbildung als strukturierte Bildung
ausserhalb der formalen Bildung verstanden, welche namentlich in organisierten Kursen, mit Lern-
programmen und einer definierten Lehr-Lern-Beziehung vermittelt wird.

Ein zentrales Ziel, welches der Bund und die Kantone nach dem WeBiG in der Weiterbildung verfol-
gen soll, ist, die Voraussetzungen zu schaffen, die allen Personen die Teilnahme an Weiterbildung
ermoglichen (vgl. Art. 4b). Gemass Untersuchungen nehmen rund 63.1% der standigen Wohnbevdl-
kerung im Alter von 25 bis 64 Jahren an Weiterbildung teil, wobei es allerdings zwischen den Bil-
dungsniveaus riesige Unterschiede gibt.
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Obligatorische Schule 30.7%
Sekundarstufe Il — Berufliche Grundbildung 59.7%
Sekundarstufe Il - Allgemeinbildung 67.9%
Tertidrstufe — Hohere Berufsbildung 79.3%
Tertiarstufe - Hochschule 79.4%

Quelle: BFS, Lebenslanges Lernen in der Schweiz — Ergebnisse des Mikrozensus Aus- und Weiterbildung
2011, S. 43.

Angesichts der Situation, wie sie in der Statistik zum Ausdruck kommt, hat das Parlament richtig ent-
schieden und einen wichtigen Schwerpunkt der Tatigkeit von Bund und Kantonen im Bereich der
Weiterbildung bei den geringqualifizierten Personen angesetzt. Ihre Weiterbildungsbeteiligung liegt
ja tief unter derjenigen der anderen Bildungsniveaus.?®

Durch Weiterbildung soll dabei ihre Arbeitsmarktfahigkeit verbessert werden (vgl. Art. 3c). Dazu sind
oftmals erst die Voraussetzungen fir die Teilnahme an Weiterbildung und am lebenslangen Lernen
zu schaffen, das heisst die Grundkompetenzen (Kenntnisse, Fahigkeiten) wie ,a. Lesen, Schreiben
und miindliche Ausdrucksfahigkeit in einer Landessprache; b. Grundkenntnisse der Mathematik; c.
Anwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien® (Art. 13.1) zu vermitteln. Dieser
Logik entsprechend ist auch der ,Erwerb und Erhalt von Grundkompetenzen Erwachsener” Teil des
Weiterbildungsgesetzes geworden. (vgl. Art. 13 -16). In diesen Kapiteln verpflichten sich Bund und
Kantone, sich daflr einzusetzen, Erwachsenen den Erwerb und den Erhalt von Grundkompetenzen
zu ermdoglichen (vgl. Art. 14.1).

Das WeBIG ist erst kiirzlich verabschiedet worden. Es dauert also noch einige Zeit, bis die in diesem
Gesetz definierten Normen ihre erhoffte Wirkung erzielen kénnen. Trotzdem ist Travail.Suisse froh,
dass endlich nach langen Jahren des politischen Drucks die Schweiz Gber ein Weiterbildungsgesetz
verfugt, das eine koordinierte und zielgerichtete Weiterbildungspolitik ermoglicht, ohne allerdings die
wichtigen Freiraume im Weiterbildungsbereich gross einzuschranken.

Bewertet man dieses Gesetz aus der Perspektive der ,alteren Arbeithehmenden®, so ist folgendes
zu bemerken:

Das Gesetz selber erwahnt die alteren Arbeitnehmenden nicht als spezielle Zielgruppe. Sie schliesst
sie allerdings auch nicht — zum Beispiel durch eine Altersbeschrankung — aus. Zudem ist sich das
Gesetz bewusst, dass bei den Arbeitnehmenden Dequalifizierungen bei den Grundkompetenzen ge-
schehen kdnnen und fordert daher nicht nur den Erwerb, sondern auch den Erhalt von Grundkom-
petenzen. In dieser Hinsicht kann das Weiterbildungsgesetz mithelfen, Dequalifizierungen im Be-
reich der Grundkompetenzen vorzubeugen und die Berufsbeféhigung der alteren Arbeitnehmenden
erhalten.

Allerdings ist es angesichts anderer Dequalifizierungsgefahren angebracht, wenn die alteren Arbeit-
nehmenden eine bewusste Zielgruppe der nationalen Weiterbildungspolitik werden. In einem 2014
veroffentlichten Bericht zum Thema ,Berufliche Weiterbildung in Unternehmen der Schweiz*3° wird
erwahnt, dass ,praktisch alle Unternehmen (99%), welche berufliche Weiterbildungsangebote unter-
stiitzen” angeben, ,ungeachtet ihrer Grésse ..., ihr Weiterbildungsangebot eingeschrénkt zu haben.

2 Vgl. auch OECD, Alterung und Beschéftigungspolitik Schweiz — Bessere Arbeit im Alter, 2014, S. 163f.
%0 BFS 2014, S. 30.
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In allen Wirtschaftsabschnitten liegt der Anteil der Unternehmen, die ihr Weiterbildungsangebot ein-
geschréankt haben gut iiber 90% (G2.3.1). 48% der weiterbildungsaktiven Unternehmen geben als
Alternativstrategie zur Erhaltung des Humankapitals liber Weiterbildung an, Personal mit den bené-
tigten Qualifikationen einzustellen®.

Aufgrund des befiirchteten Fachkraftemangels ist diese Strategie
natirlich verheerend. Sie besagt letztlich, dass die eigenen Mitar-
beitenden bildungsmassig vernachlassigt und Innovationen tber
Neuanstellungen bewaltigt werden. Mittel- und Iangerfristig werden
damit langgediente, vielfach altere Mitarbeitende dequalifiziert und
damit Uberflissig, weil sie nicht mehr gentigend kompetent sind.
Gerade dieser Prozess zeigt, dass das Problem der alteren Arbeit-
nehmenden auf dem Arbeitsmarkt nicht nur von zu hohen Pensi-
onskassenbeitrdgen, Diskriminierungen und Vorurteilen abhangt,
sondern von Entscheidungen in Bezug auf die Bildung und des-
halb auch von der Bildung her bewaltigt werden muss.

Ubrigens, die SVP, die ihre
Masseneinwanderungsinitia-
tive gerade auch mit den
Stimmen é&lterer Arbeitneh-
menden durchgebracht hat,
hat mit 90% das Weiterbil-
dungsgesetz abgelehnt. Sie
hat damit gezeigt, dass ihr die
Beschéftigungsféhigkeit der
Arbeitnehmenden in der
Schweiz kein Anliegen ist.

Was hat die Bildungspolitik konkret zu tun?

(Erstens) Die Bildungspolitik hat die alteren Arbeitnehmenden bewusst zu einer Zielgruppe der Wei-
terbildungspolitik zu machen. Dazu drangt sich eine Gesetzesanderung auf. Travail.Suisse schlagt
vor, dass im Berufsbildungsgesetz unter dem Titel ,Berufsorientierte Weiterbildung® der Artikel 32
BBG (Massnahmen des Bundes) durch den Abschnitt 2c erganzt wird:

Art. 32 Massnahmen des Bundes

1 Der Bund fordert die berufsorientierte Weiterbildung.

2 Er unterstiitzt insbesondere Angebote und Massnahmen, die darauf ausgerichtet sind:

a. Personen bei Strukturveranderungen in der Berufswelt den Verbleib im Erwerbsleben zu
ermoglichen;

b. Personen, die ihre Berufstatigkeit voribergehend eingeschrankt oder aufgegeben haben,

den Wiedereinstieg zu ermoglichen,

c. (neu) die Arbeitsmarktfiahigkeit der élteren Arbeitnehmenden zu erhalten und zu verbes-
sern.

Eine solche Gesetzesanderung ist notig. Sie zeigt auf, dass diese Zielgruppe in den nachsten Jah-
ren an Bedeutung gewinnt und schafft die gesetzlichen Voraussetzungen fur Bildungsinitiativen bei
den verschiedenen Akteuren. Dass in bildungspolitischer Hinsicht in Bezug auf diese Frage nichts
gemacht wurde, hangt auch damit zusammen, dass in Gesetzestexten die alteren Arbeitnehmenden
schlicht und einfach fehlen.

(Zweitens) Die Bildungspolitik hat die Erforschung und Vermittlung von Best-Practice-Modellen fiir
die Weiterbildung von Arbeitnehmenden Uber 40 anzustossen. Diese Best-Practice-Modelle sollen
beispielsweise zeigen, wie die alteren Arbeitnehmenden ihre neue Rolle besser wahrnehmen kon-
nen, wie zum Beispiel ihre langjahrigen beruflichen Erfahrungen nicht zum Hindernis von Innovatio-
nen, sondern gerade zur Basis von Innovationen werden kénnen. Ebenso miissen sie aufzeigen,
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wie Weiterbildung bei Arbeitnehmenden ab 40, 50 oder 60 ,funktioniert”, das heisst wie eine die Di-
daktik und Methodik fur dieses Zielpublikum aussehen soll (vgl. 4.2).

(Drittens) Der Bund hat die Moglichkeit, Leading Houses fur bestimmte Berufsbildungsthemen aus-
zuschreiben und zu finanzieren. Grundsatzlich dienen die Leading Houses ,der nachhaltigen Ent-
wicklung der Berufsbildungsforschung in der Schweiz. Jedes Leading House ist als Kompetenznetz-
werk mit einem oder mehreren Lehrstiihlen an Schweizer Hochschulen verbunden und in einer Leis-
tungsvereinbarung mit dem SBFI definiert."3! Die gegenwartige Diskussion legt es nahe, ein Leading
House im Zusammenhang mit dem Thema ,Berufsbildung und Weiterbildung fiir Erwachsene” auf-
zubauen, wobei ein wichtiges Unterthema die alter werdenden Arbeitnehmenden sein sollen.

Forderung an die nationale Bildungspolitik

Die nationale Bildungspolitik entwickelt eine Weiterbildungspolitik fir altere Arbeithehmende.
Dazu schafft sie sich die notwendige gesetzliche Finanzierungsgrundlage, férdert und vermittelt
Best-Practice-Modelle und baut ein Leading House zum Thema ,Berufsbildung und Weiterbildung
fur Erwachsene® auf, das sich auch mit den alteren Arbeithehmenden beschaftigt.

4.3 Berufsabschliisse fiir altere Arbeitnehmende fordern

,Erwachsene ohne Abschluss werden auf dem Arbeitsmarkt vermehrt zu einer Risikogruppe.“32
Diese Aussage gilt fiir alle Arbeitnehmenden, auch fir die alteren3?. Die schweizerische Bildungspo-
litik hat in den letzten Jahren zwei Projekte zum Thema ,Berufsabschlisse® gestartet.

Das eine Projekt hat als Zielgruppe die Jugendlichen bis zu 25 Jahren. Bund, Kantone und die Spit-
zenverbande der Arbeitgeber- und Arbeithnehmerverbande haben sich 2006 in einem Commitment
zusammengeschlossen und sich darauf geeinigt, bis ins Jahr 2015 die Abschlussquote der unter 25-
jahrigen Personen auf Sekundarstufe Il von 90 auf 95 Prozent zu erhéhen34. Dazu haben sie unter
Leitung der EDK ein Projekt ins Leben gerufen, das mit Geldern der Projektforderung nach Artikel
54 und 55 des Berufsbildungsgesetzes BBG mitfinanziert wurde?®®. 2015 soll es ausgewertet und das
Ziel auch weiterhin verfolgt werden3®.

Eine zweite Initiative wurde an der Lehrstellenkonferenz 2012 gestartet. Es geht um das Thema ,Be-
rufseinstieg und Berufswechsel fir Erwachsene®. Zielpublikum sind hier Erwachsene ab 25 Jahren.
Gegenwartig liegt ein Bericht3” des Eidgendssischen Departments fir Wirtschaft, Bildung und For-
schung WBF vor, der bestehende Angebote beschreibt und Empfehlungen fir die Weiterentwicklung
gibt. Verpflichtungen sind mit diesem Bericht allerdings nicht verbunden3.

31 http://www.sbfi.admin.ch/berufsbildung/01528/01529/index.html?lang=de

32 EDK, Leitlinien zur Optimierung der Nahtstelle obligatorische Schule — Sekundarstufe 1I, 2006. http://edudoc.ch/re-
cord/24718/files/nst6B13.pdf?In=deversion=1

33 Von den 35564 erwerbslosen Person 50+ verfligen rund ein Drittel (11594) tber keinen Sek-ll-Abschluss oder Tertidrab-
schluss (Zahlen Januar 2014).

34 EDK, Leitlinien zur Optimierung der Nahtstelle obligatorische Schule — Sekundarstufe 11, 2006. http://edudoc.ch/re-
cord/24718/files/nst6B13.pdf?In=deversion=1

3 Schlussbericht

% http://edudoc.ch/record/96061/files/erklaerung_30052011_d.pdf

37 Eidgendssischen Department fiir Wirtschaft, Bildung und Forschung WBF, Berufsabschluss und Berufswechsel fiir Er-
wachsene — Bestehende Angebote und Empfehlungen fir die Weiterentwicklung, Juni 2014. http://www.sbfi.admin.ch/doku-
mentation/00335/00400/index.htmli?lang=de&download=NHzLp-
Zeg7t,Inp6I0NTUO04212Z6In1acy4Zn422qZpn02Yuq2Z26gpJCEdN18fGym162epYbg2c_JjKbNoKSn6A--
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Der Bericht halt zurecht fest, dass die gesetzlichen Grundlagen fiir eine Nachqualifizierung Erwach-
sener an sich bestehen, dass aber das vorhandene Potential zu wenig ausgenutzt wird. Vier haupt-
sachliche Wege stehen Erwachsenen fiir eine berufliche Nachqualifizierung auf der Sekundarstufe |l
offen: eine regulare berufliche Grundbildung, eine verkirzte berufliche Grundbildung, eine direkte
Zulassung zum Qualifikationsverfahren und eine Validierung der Bildungsleistungen. Zudem existiert
in der Uhrenindustrie noch eine modulare Ausbildung, bei der es keine Abschlusspriifung mehr gibt,
sondern die Addition bestandener Modulprifungen zum EFZ fiihrt3°,

Warum diese Wege insgesamt aber zu wenig ausgenutzt werden, hangt insbesondere auch mit ei-
nem Informationsmanko der Zielgruppe zusammen. Aber auch die Finanzierungsprobleme sind
nicht geldst. So bestehen in vielen Kantonen zum Beispiel noch Alterslimiten bei den Ausbildungs-
beitrdgen. Das zeigt, dass der Gedanke des lebenslangen Lernens noch nicht tiberall angekommen
ist. Wer eine Alterslimite von 35 Jahren festlegt, schliesst die tiber 35-jahrigen, die eine Nachqualifi-
zierung anstreben, von Stipendienleistungen aus.

Beide Projekte wurden von Travail.Suisse begrisst und auch durch unsere Mitarbeit untersttitzt.
Was das zweite Projekt betrifft, so ist die Bewertung durch Travail.Suisse in den Bericht selber ein-
geflossen. Unsere Hauptkritik bezieht sich darauf, dass die Initiative ,Berufseinstieg und Berufs-
wechsel fir Erwachsene® (gegenwartig) nicht vorsieht, die Berufsabschliisse der Erwachsenen aktiv
zu foérdern. Aus Sicht von Travail.Suisse ware es aber zielfuhrend, wenn - wie beim ersten Projekt -
ein Commitment unter den Verbundpartnern verabschiedet wiirde, welches Auskunft gibt Gber die
,<gemeinsamen Ziele, die umzusetzenden Massnahmen, die Finanzierung, die Organisation, die Ver-
antwortlichkeiten und das Monitoring® .

Unter der Perspektive der alteren Arbeitnehmenden ist zum Thema ,Abschliisse fordern® folgendes
Zu erganzen:

Wenn man wirklich — wie die Fachkréfteinitiative vorsieht — mehr altere Arbeitnehmende langer im
Arbeitsmarkt halten mochte, so missen die Berufsabschllisse Erwachsener wirklich gefordert wer-
den, und zwar nicht nur der 25 bis 40-Jahrigen, sondern auch und gerade bei der Altersgruppe 40+.
Da braucht es aber ein grosses Umdenken, weil gerade diese Altersgruppe in der bildungspoliti-
schen Diskussion weitgehend ausgeblendet wird. Diese Altersgruppe spielt bei der Bewaltigung des
Fachkraftemangels aber in naher Zukunft eine zentrale Rolle. In wenigen Jahren bilden sie jene Al-
tersgruppe, welche den Fachkraftemangel zu einem wichtigen Teil stemmen muss. Dazu sollten die
Arbeitnehmenden ab 40, 50 oder 60 auch die notwendigen Kompetenzen haben und diese auch auf
dem Arbeitsmarkt mit einem anerkannten Berufsabschluss dokumentieren kénnen.

Die Grunde fir das Nachholen eines Berufsabschlusses kénnen unterschiedlich sein. Personen
ohne beruflichen Erstabschluss schaffen sich fiir die zweite Halfte ihres Arbeitslebens eine bessere
Position auf dem Arbeitsmarkt. Diejenigen, welche im Verlaufe ihres Berufslebens das Berufsfeld
geandert haben, erganzen und dokumentieren mit einem neuerlichen Berufsabschluss ihre Kompe-
tenzen im neuen Beruf(sfeld). Personen, die in ihrem Beruf durch wirtschaftliche oder persdnliche
Griinde in eine Sackgasse geraten sind, orientieren sich neu und schulen sich um.

39 Bericht S. 55.
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Forderung an die nationale Bildungspolitik

Die Verbundpartner der Berufsbildung erarbeiten unter dem Lead des Bundes ein Commitment
zur Berufsbildung fur Erwachsene mit Schwerpunkt 40+. Das Commitment gibt Auskunft tUber die
gemeinsamen Ziele, die umzusetzenden Massnahmen, deren Finanzierung (inkl. Stipendien) so-
wie die Organisation, die Verantwortlichkeiten und das Monitoring. Der Bund stellt fiir die Férde-
rung der Berufsabschliisse von Erwachsenen jahrlich 80 Mio. zur Verfiigung (siehe Positionspa-
pier Travail.Suisse zu Berufsabschlissen von Erwachsenen).

4.4 Wiedereinstieg optimieren durch ein iibergeordnetes Konzept

Personen, die zum Beispiel aus familiaren Grinden fir einige Zeit aus dem Arbeitsleben ausschei-
den, gelangen in einen Prozess der Dequalifizierung (vgl. 3.1.2). Berufliche Kompetenzen, Fahigkei-
ten, Fertigkeiten gehen ja schnell verloren, wenn sie nicht regelmassig gebraucht werden. Bei einem
geplanten Wiedereinstieg kann man daher nicht einfach dort weitermachen, wo man aufgehért hat.
Oder man gestaltet den Wiedereinstieg so, dass das Verlorene aufgearbeitet wird.

Travail.Suisse arbeitet seit Jahren am Thema ,Wiedereinstieg“. Obwohl| das Berufsbildungsgesetz
klar ausformuliert, dass der Bund Angebote unterstitzt, die darauf ,ausgerichtet sind, ...Personen,
die ihre Berufstatigkeit voribergehend eingeschrankt oder aufgegeben haben, den Wiedereinstieg
zu ermdglichen” (BBG Art. 32.2b), hat bisher der Bund jegliche Unterstiitzung verweigert. Jetzt ist es
Zeit, dass hier eine Veranderung geschieht, und zwar nicht nur im Hinblick auf die Ausnitzung des
Potentials an Frauen fir den Arbeitsmarkt im Allgemeinen, sondern im Hinblick darauf, dass Perso-
nen, denen der Wiedereinstieg auf einem hdéheren Niveau gelingt, auch Uber eine bessere Beschaf-
tigungsfahigkeit im Alter verfligen. Standerat Konrad Graber CVP“0 betont zurecht, dass der Bund in
Bezug auf den Wiedereinstieg ein Ubergeordnetes Konzept braucht*!, indem die verschiedenen ge-
setzlichen Bestimmungen wie auch die verschiedenen Akteure in eine Gesamtsicht integriert wer-
den. Das Postulat wurde am 23.09.2014 vom Sténderat angenommen.

Travail.Suisse hat in einer Studie wichtige Elemente zu einer solchen Gesamtsicht zusammengetra-
gen*? und Massnahmen auch fiir den Bildungsbereich beschrieben, die in den Bundesratsbericht
einfliessen kénnen. Wichtige Elemente dabei betreffen die Ausgestaltung der Kurse*3, Stipendienge-
setzgebung*4, die Schaffung von Praktika*> und die Finanzierung Gber Bildungsgutscheine?s.

Forderung an die nationale Bildungspolitik

Der Bund schafft ein Ubergeordnetes Konzept zum Thema ,Wiedereinstieg®, das die notwendigen
Bildungsmassnahmen und deren Umsetzung zusammen mit den Verbundpartnern der Berufsbil-
dung, den Akteuren der Weiterbildung und der Sozialpolitik beschreibt.

40 14,3451 — Postulat: Konzept zur Férderung von Wiedereinsteigerinnen.

41 http://lwww.tagesanzeiger.ch/schweiz/standard/Das-ungenutzte-Potenzial-der-Muetter/story/ 16492484

2 Travail.Suisse, Die Riickkehr ins Berufsleben erfolgreich meistern. Handlungsfelder und mégliche Massnahmen im Bereich
der Bildung und Arbeitsmarktintegration von Wiedereinsteigenden, Bern Februar 2013.
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