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Arbeitswelt Rund 30 000 tber 50-Jahrige sind in der Schweiz auf Stellensuche

«50 plus» soll und darf kein
Handicap mehr sein

Je diinner die Luft auf dem Arbeits-
markt wird, desto zahlreicher spriessen
die Beratungsdienstleistungen fiir iiber
50-Jihrige, die von einem Stellenabbau
betroffen oder bedroht sind. Fachleute
rechnen damit, dass zurzeit in der
Schweiz tiber 30 000 Personen dieser
Alterskategorie eine Neubeschifti-
gung suchen — querbeet durch alle
Hierarchiestufen hindurch. Und mit
klar steigender Tendenz, denn die mas-
siven, bereits kommunizierten bran-
cheniibergreifenden Abbaurunden
diirften auch die reiferen Jahrgénge
treffen. Ohnehin werden sie firmen-
intern oft dem alten Eisen zugeordnet,
das jiingeren, unverbrauchten Kréften
Platz zu machen hat.

Ohnmacht, Verzweiflung

So ist es zu begriissen, dass sich zahl-
reiche Instanzen - privatwirtschaft-
liche Beratungsunternehmen, Stiftun-
gen, staatliche Stellen, Berufsinforma-
tionszentren (BIZ), Sozialpartner, Kir-
chen — dieser Herausforderung wid-
men und Hilfe, Empfehlungen und
Ratschldge anbieten. Wer diese Hilfs-
pakete schniirt, spiirt die bei vielen Be-
troffenen vorherrschende Ohnmacht
und Verzweiflung. «Oft werden sie bei
Abbaurunden nicht einmal angehort
oder konsultiert. Viele Arbeitgeber
kommunizieren nicht offen und sortie-
ren die iiber 50-Jdhrigen einfach aus»,
so skizziert Markus Blittler die mo-
mentane Situation. Blittler leitet bei
der Stiftung Speranza die Deutsch-
schweizer Zentralstelle von «Passerelle
50plus». Urspriinglich «nur» gedacht
fiir die Integration Jugendlicher in den
Arbeitsprozess, hat die Stiftung ange-
sichts zunehmender Probleme ilterer
Arbeitnehmer den Aktionsradius aus-
gedehnt und das Angebot «Jobintegra-
tion Passerelle S50plus» kreiert. Es
fokussiert einerseits auf motivierte
Stellensuchende und will andererseits
Regionalen  Arbeitsvermittlungszen-
tren (RAV) der Kantone, Sozialdiens-
ten der Gemeinden sowie anderen
Institutionen bei der Umsetzung ihres
Leistungsauftrages beistehen.
Gleichzeitig appelliert die Stiftung
an die gesellschaftliche Verantwortung
und okonomische Vernunft der Wirt-
schaftsakteure. Blittler pladiert fiir
nichts Geringeres als einen neuen
Denkansatz und eine neue strategische
Ausrichtung der Unternehmen mit
entsprechender Ausstrahlung auf die
Personalpolitik. «Es kann doch nicht
sein, dass man sténdig iiber Fachkréfte-
mangel jammert und gleichzeitig tiber
50-jdhrige, hochqualifizierte Mitarbei-

ter auf die Strasse stellt.» Deren Wei-
terbeschéftigung sei ein probates Mit-
tel gegen personelle Engpésse und er-
laube eine sinnvolle Nutzung des wert-
vollen, sonst brachliegenden Human-
kapitals.

Wie aber konnen die Betroffenen
auf dem schwieriger gewordenen Ar-
beitsmarkt auftreten? Was ldsst sich
ausspielen und als Unique Selling-Pro-
position in die Waagschale werfen? Ein
altersgerechtes Bewerbungsmanage-
ment basiert insbesondere auf einer
niichternen Selbstanalyse: Wo liegen
meine besonderen Féhigkeiten, wo
meine Schwichen? Wie lautet meine
Werte- und Motivationsstruktur? Wel-
ches Unternehmen passt optimal zu
meinem Profil, meinen Erfahrungen,
Kompetenzen, zu meinen Lebensmoti-
ven? Angehorige der Generation 50
plus miissen zur eigenen Marke avan-
cieren, sich entsprechend vermarkten
und selbstbewusst gegen andere «La-
bels» auftreten.

Wer sich bei professionellen Coachs
umhort und sich nach entsprechenden
Tipps fiir Stellenbewerber erkundigt,
erfahrt neben viel Selbstverstindli-
chem und Banalem auch Bedenkens-
wertes. So wird beispielsweise zu ei-
nem personlichen Gesundheitsma-
nagement geraten. Der Bewerber soll
also auch visuell fit auftreten, zwar
nicht als Spitzenathlet, aber sichtbar in
guter Form, gepflegt und aktiv, wobei
die Korperhaltung viel aussagt iiber
die Geistesverfassung gerade in einer
Stresssituation wie dem Vorstellungs-
gesprich.

Unisono legen Personalvermittler
der Generation 50 plus ans Herz, die
bestehenden privaten Netzwerke in-
klusive Vereinszugehorigkeiten auszu-
schopfen und zielgerichtet zu pflegen,
selbst bei momentan intakt scheinen-
den Berufsaussichten. In jedem Fall
gilt es fiir Entlassene der Stigmatisie-
rungsgefahr die Stirn zu bieten, um
nicht in eine geféhrliche Opferrolle zu
rutschen. Auch das Aufspiiren und
Nutzen der vielen zielgruppenspezifi-
schen Netzwerke und Institutionen ge-
hort ins Aufgaben-Portfolio jener, die
sich im hirter gewordenen Arbeits-
markt neu positionieren wollen — oder
miissen. Uberhaupt soll man die Initia-
tive ergreifen und nicht auf die Reak-
tion einzelner Firmen warten, sondern
sich bei all jenen Unternehmen mel-
den, die dem eigenen Wunschprofil
entsprechen, selbst wenn gerade keine
offenen Stellen vorhanden sind. Zu-
dem wird das Uben von Bewerbungs-
gespriachen empfohlen, wenn moglich
unter Einsatz einer Videokamera, da-

mit der Kandidat anschliessend not-
wendige Verbesserungen im Auftritt
vornehmen kann.

Im Rahmen der Selbst- und Markt-
analyse gilt es, illusionslos die Erfolgs-
aussichten an der Arbeitsfront auszu-
loten — und die Schlussfolgerung zu zie-
hen, dass fiir den Wiedereinstieg mehr
denn je Flexibilitit und Offenheit fiir
alles gefragt sind. Wer sein berufliches
Erfahrungswissen erneut in den Wirt-
schaftskreislauf einbringen und der
drohenden Marginalisierung entrinnen
will, wird auch mit der Binsenwahrheit
konfrontiert, dass einzig und allein
lebenslanges Lernen — insbesondere in
der zweiten Lebenshilfte — der rasan-
ten Erosion der Wissens-Halbwertszeit
vorbeugt.

Gefragte Flexibilisierung

Dabei sind die Rahmenbedingungen
fiir einen Wiedereinstieg gar nicht so
schlecht. Nach Ansicht von Ruth Der-
rer Balladore vom Schweizerischen
Arbeitgeberverband suchen die Unter-
nehmen erfahrene, qualifizierte Mit-
arbeitende, die zur eigenen Marke ge-
worden sind: «Dann ist auch rasch klar,
iiber welches Spezialwissen diese Kan-
didaten verfiigen und ob es zum Anfor-
derungsprofil der offenen Stelle passt.
Herrscht optimale Ubereinstimmung,
kommt es zur Win-win-Situation.» Der
Schweizerische ~ Gewerkschaftsbund
(SGB) wiederum engagiert sich laut
Sprecher Thomas Zimmermann dafiir,
«dass die Arbeitnehmer trotz teilweise
sinkender Leistungsfihigkeit bis zum
ordentlichen Rentenalter zu angemes-
senen Bedingungen erwerbstitig sein
konnen». Via Gesamtarbeitsvertrige
und Gesetze erstrebt der SGB verbes-
serte berufliche Rahmenbedingungen
fir Erwerbstédtige ab 50 Jahren. So
wurde etwa in der Bauwirtschaft ein
Modell fiir den frithzeitigen Alters-
ricktritt implementiert, das dereinst
auch fiir andere Branchen Giiltigkeit
erlangen konnte. So oder so braucht es
eine zunehmende Flexibilisierung — am
Arbeitsplatz wie in den Kopfen.
Werner Knecht



