Demografie und
Globalisierung

Die Schweiz im Einfluss der beiden Megatrends
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Demografischer Wandel ist im Gegensatz zur
Globalisierung nichts Neues. Man ist mit den
gangigen Fragestellungen vertraut, jede und
jeder hat die charakteristischen, zweiseitigen
Diagramme vor Augen und mit etwas Nach-
denken kann auch ein Laie Extremwerte, die aus
der Birnenform ausscheren, problemlos deuten.
Man ist sich bewusst, dass sich die hiesige Bevol-
kerung nichtimmer birnenfdrmig abbilden liess
und auch dass die Ambossform bald dber die
Birne obsiegen dirfte. Wie damit umzugehen ist,
das freilich steht auf einem anderen Blatt ge-
schrieben.

Stagnierende oder gar sinkende Bevélkerungs-
zahlen sind also zwei Szenarien demografischen
Wandels, die kombiniert mit steigendem Durch-
schnittsalter fiir Industrienationen typisch sind
und dem Schreckgespenst eines Arbeitskrafte-
mangels Vorschub leisten. Lenkt man den Blick
aber auf die globalisierte Welt, so gibt es durch-
aus auch andere Entwicklungen. In aufstreben-
den Schwellenlandern stehen Unmengen an
Arbeitskraften zur Verfigung. Allein die so
genannten BRIC+2-L4nder (Brasilien, Russland,

Indien, China, Mexiko und Stidkorea) warten be-
reits heute mit 1,5 Milliarden Erwerbstatigen auf.
Nichtsdestotrotz gibt die Globalisierung der
Wirtschaft gegenwartig mehr zu diskutieren als

der Bevélkerungswandel. Das hat wohl damit
zu tun, dass die Globalisierung ein neueres
Phdnomen ist, wahrend demografischer Wandel
spatestens mit dem zweiten Menschen seinen
Anfang genommen hat. Dessen ungeachtet
stellen aber beide Strémungen die beiden Mega-
trends des Wandels schlechthin dar, die sowohl
die Gegenwart als auch die Zukunft unserer
Arbeitswelt beeinflussen. Accenture hat zu bei-
den Themenkreisen umfassende Studien durch-
geflihrt, wobei ein breites Spektrum demogra-
fischer Ergebnisse fir die Schweiz detailliert
ermittelt wurde. Ein bisher wenig beachteter
Aspekt der beiden Trends ist deren Wechselwir-
kung, die insbesondere fiir dltere Erwerbstatige
immer wichtiger wird und nicht nur negative
Auswirkungen mit sich bringt, wie landlaufig
moniert wird.

In dieser Broschiire sind einige zentrale Er-
kenntnisse unserer Untersuchungen dargestellt.
Ich wiinsche lhnen eine anregende Lektire.

e D G

Thomas D. Meyer
Country Managing Director
Accenture AG



Die Zuversicht der Flihrungskrafte, die aus der
Untersuchung von Accenture spricht, stehtin
Gegensatz zu den Schwierigkeiten der Politik, auf
die Herausforderung der alternden Gesellschaft
angemessen zu reagieren. Schon friihere Studien
haben gezeigt, dass in der Schweiz ein erhebliches
Potenzial an arbeitswilligen Alteren besteht (Sou-
sa-Poza, Widmer 2002), dass der flexible schwei-
zerische Arbeitsmarkt mit grosser Wahrschein-
lichkeit Anreize fur die Altersarbeit schaffen wird
(Riphahn, Sheldon 2006) und dass schon heute
erfreulich viele Unternehmen die Beschaftigung
Alterer als Chance betrachten (Hopflinger et al.
2006).

Aus dkonomischer Sicht schiene es deshalb
einfach, die gesetzlichen Rahmenbedingungen
an die Alterung der Gesellschaft anzupassen.
Man kénnte zum Beispiel fiir jeden Jahrgang das
Pensionsalter in Funktion der gestiegenen Lebens-
erwartung etwas erhéhen. Oder man kénnte - wie
in Deutschland mit der Demografieformel ansatz-
weise realisiert — das zahlenmassige Verhaltnis
zwischen AHV-Bezligern und Erwerbstatigen in
die Berechnung der Altersrente einfliessen lassen.

Solche Uberlegungen sind aber in der Realpolitik
tabu. Wie die 11. AHV-Revision zeigt, stossen
selbst kleine Anpassungen an die Alterung auf
erbitterten Widerstand. Das AHV-Alter 65 gilt
als historischer, ja sewiger» Besitzstand - un-
geachtet der positiven Entwicklung der Lebens-
erwartung und vor allem der allgemeinen Ge-
sundheit, ungeachtet auch des Wandels von der
kérperlichen Arbeit in der Industrie zur Dienst-
leistungsgesellschaft mit hohen Bildungsan-
forderungen.

Gewiss, der Druck zur Anpassung mag in
der Schweiz geringer sein als anderswo. Zwar
bewegen sich die Geburtenraten hierzulande
eher im unteren europaischen Durchschnitt,
daflir arbeiten aber fast nirgends so viele Leute
bis 65. Gerade deshalb verfligt die Schweiz aber
auch tber weniger diesbezuglichen Handlungs-
spielraum als andere Lander. Zudem profitiert
die AHV heute von der Einwanderung gut
qualifizierter und gut verdienender jiingerer
Erwerbstatiger. Diesem Zustrom sind aber in Zu-
kunft gesellschaftliche und politische Grenzen
gesetzt.



Demografischer Stress ist somit auch in der
Schweiz absehbar. Die Milchbiichleinrechnung
zeigt, dass bei einer Beibehaltung des Verhalt-
nisses von Aktiven zu Pensionierten von ca. 4:1
das Rentenalter bis 2030 auf illusorische 70 Jahre
angehoben werden misste. In dieser Betrach-
tung ist der Produktivitatsfortschritt nicht be-
rlicksichtigt - aber viele 6konomische Analysen
attestierten der Schweiz gerade in diesem Punkt
erhebliche Probleme. Es ist nicht ohne Ironie,
dass gerade diejenigen, welche das Zaubermittel
Produktivitdt gegen die Reform der Altersvor-
sorge propagieren, sich regelmassig gegen
Restrukturierungen und Rationalisierungen
wehren. Hinzu kommt, dass Produktivitatsge-
winne im intensiven Wettbewerb ja nicht immer
und automatisch zu héheren Lohnen fiihren.

So bleiben am Ende, wenn sich denn an den
sozialstaatlichen Leistungen nichts dndern darf,
nur zwei Mdglichkeiten, die demografisch
bedingten Mehrkosten zu bezahlen. Die wieder
erstarkte Linke traumt von mehr Umverteilung
und hdherer Besteuerung. Da das Kapital in der
globalisierten Welt wahrhaftig ein scheues Reh
ist, bleibt aber realpolitisch vor allem der Weg in
die Schuldenwirtschaft. Mit anderen Worten:
Zukinftige Generationen werden in einem histo-
risch einmaligen Ausmass fiir den Sozialkonsum
der heutigen und morgigen Rentner belastet.

Dies kann nur verhindert werden, wenn die
«magische Grenze 65» fallt. Wie die Accenture-
Studie zeigt, kdnnten Unternehmer und Arbeit-
nehmer diese echte Generationenherausforde-
rung leichter an die Hand nehmen als die Politik.
In der Wirtschaft herrschen weniger Illusionen,
dass «mann sich alles leisten kann.

Quellen
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Verteilung der 244 befragten Personen
auf die verschiedenen Fiihrungsebenen
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Die neue Demografiestudie von Accenture

stutzt sich auf eine Mischung von Primér- und
Sekundaranalysen. In einem ersten Schritt wurden
Daten und Prognosen zur demografischen Ent-
wicklung des Landes gesammelt. Ausserdem wurde
ein Vergleich dariiber aufgestellt, mit welchen Ini-
tiativen und Massnahmen man in den einzelnen
deutschsprachigen Ldndern dem vorhersehbaren
Wandel zu begegnen beabsichtigt. Im zweiten
Schritt befragte man Flihrungskrafte aus Branchen,
die allesamt liber hohe bis sehr hohe Exportquoten,
also von mindestens 50%, verfigen. Der Fokus auf
exportorientierte Branchen wurde gewéhlt, um
dem Aspekt der Globalisierung geniigend Rech-
nung zu tragen. So standen im Vordergrund der
Untersuchung schwerwiegend die Branchen
Maschinenbau, Medizin und Gesundheitswesen/
Pharma sowie die Automobilbranche resp. deren
Zulieferer. 244 Personen aus unterschiedlichen
Flihrungsstufen standen Red und Antwort. Ein
Viertel davon kommt aus der Schweiz, die Halfte
aus Deutschland und ein anderes Viertel aus Oster-
reich. Im Zentrum der Befragung standen mdgliche
Kernkompetenzen, die einen Wirtschaftsstandort

pragen oder pragen kdnnen. Ausgehend von
diesem Kompetenzenkatalog wurde ermittelt,
wodurch sich die verschiedenen Wirtschafts-
standorte im internationalen Wettbewerb diffe-
renzieren. Zudem gaben die Befragten dariber
Auskunft, welche Kompetenzen sie fur die zen-
tralen Schlisselelemente halten, die den Erfolg
des Wirtschaftsstandortes Schweiz langerfristig
ausmachen, und welche Massnahmen geeignet
scheinen, besagte Kompetenzen zu starken.









Demografie einerseits und
Globalisierung anderseits

Esist nachgerade eine Binsenwahrheit, dass wir
immer alter werden. Nach Berechnungen des
Bundesamtes fiir Statistik (BFS) wird sich die
Wohnbevolkerung unseres Landes von gegen-
wartig rund 7,5 Mio. Menschen im Zeitraum von
knapp 30 Jahren, bis 2036, auf 8,2 Mio. erhéhen
und erst danach auf diesem Niveau stabilisieren.
Die Zahl der tiber 64-Jahrigen wird bis dahin

um satte 90% zunehmen, die Zahl der 20- bis
64-Jahrigen hingegen wird um 4% und die der bis
19-Jahrigen um 15% sinken. Fazit: Der seit dem
Ende des Zweiten Weltkriegs zu beobachtende
Trend zur zunehmenden Uberalterung der Bevol-
kerung halt ungebrochen an. Dass die Einwohner-
zahl der Schweiz in den kommenden Jahren
weiterwachsen wird, verdanken wir vor allem der
Zuwanderung aus dem Ausland, denn auch die
Geburtenrate ist, wie in praktisch allen wirtschaft-
lich hoch entwickelten Landern, im Schwinden
begriffen.

Diese Entwicklung hat natiirlich Riickwirkungen
auf den Wirtschaftsstandort Schweiz. Und das
Gleiche gilt in noch hoherem Mass fiir den ande-
ren Megatrend unserer Zeit, die Globalisierung der

Wertschdpfungskette. In der Schweiz war dem Glo-
balisierungsprozess ein tief greifender Strukturwan-
del der Wirtschaft vorangegangen (siehe Seite 10).
Die Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien des 21. Jahrhunderts haben zu einer Entkoppe-
lung von wirtschaftlichem Wachstum und Arbeits-
platzstandorten gefiihrt. Viele Tatigkeiten, sowohl
im Industrie- als auch im Dienstleistungssektor,
kénnen heute weitgehend unabhangig von Zeit und
Ort erledigt werden. Als Folge verlagern Unterneh-
men Arbeitsplatze in Ldnder mit niedrigen Lohn-
kosten. Kapital und Arbeitskrafte werden dort ein-
gesetzt, wo die Bedingungen am attraktivsten sind.

Dieser Trend, der nach der Jahrtausendwende
noch durch eine Rezession in praktisch allen Indus-
trielandern verstarkt wurde, hat trotz des bereits
einige Jahre andauernden wirtschaftlichen Auf-
schwungs zu Beflirchtungen um die Zukunft des
eigenen Wirtschaftsstandortes gefiihrt. Dies hat die
Politik auf den Plan gerufen. Doch in der politischen
Debatte wird vor allem das Krisenpotenzial des zeit-
lichen Zusammentreffens von Uberalterung und
Globalisierung betont und nicht das Potenzial der
Chancen, die sich daraus ergeben.



Historischer Wandel der schweizerischen
Wirtschaftsstruktur

Volkswirtschafter unterscheiden in der Wirt-
schaft eines Landes drei Hauptsektoren. Der
Primarsektor, die so genannte Urproduktion,
liefert die Rohstoffe fiir Produkte. Dazu gehéren
in der Schweiz vor allem die Landwirtschaft, die
Forstwirtschaft und die Energiegewinnung durch
Wasserkraft. Die Zahl der in diesem Sektor Be-
schaftigten hat sich seit 1960 von mehr als
400000 auf weniger als die Halfte reduziert. Im
sekundéaren Sektor, der die Industrie, das ver-
arbeitende Gewerbe und Handwerk sowie die
Energie- und Wasserversorgung umfasst, waren
1960 rund 1,25 Mio. Menschen beschaftigt; diese
Zahl stieg im Jahrzehnt von 1965 bis 1975 auf
knapp 1,5 Mio. und ist seither auf rund 1 Mio.
zuriickgegangen. Rasant und kontinuierlich
gestiegen ist dagegen der Anteil des tertidren
Sektors, in dem Dienstleistungen erbracht wer-
den:von 1,1 Mio. Beschaftigten 1960 auf knapp
3 Mio. bis zur Jahrtausendwende. Der tertiare
Sektor macht heute mehr als zwei Drittel unserer

Volkswirtschaft aus. Sein enormes Wachstum
erfolgte indessen nur zu geringerem Masse auf
Kosten der beiden anderen Wirtschaftssektoren,
sondern hauptsdchlich durch Zuwanderung
neuer Einwohner aus dem Ausland im Verlauf
von 4 Jahrzehnten.

(Quelle ETH Ziirich, Center for Economic Research)



Européische Antworten
auf den demografischen Wandel

Die Herausforderungen fiir die sozialen Siche-
rungssysteme und den Arbeitsmarkt, die sich aus
den demografischen Verdnderungen ergeben,
werden von den deutschsprachigen Landern
Europas unterschiedlich angegangen (siehe
Seite 12). Hiufig liegt der Schwerpunkt der Be-
muhungen auf der Erhdhung des Anteils er-
werbstdtiger Frauen oder der verstarkten Zu-
wanderung qualifizierter auslandischer Arbeits-
krafte. Wahrend in Staaten wie Danemark oder
Finnland bereits seit tiber zehn Jahren die M6g-
lichkeiten zur Frihpensionierung reduziert
werden, setzt Grossbritannien seit 2002 auf die
Erhéhung des gesetzlichen Rentenalters. Andere
Staaten forcieren Férderprogramme fir die
Anstellung alterer Arbeitnehmer. Dazu zdhlen
finanzielle Unterstiitzungen fiir Unternehmen
sowie Ausnahmen bei Kiindigungsschutzrege-
lungen. Ferner werden dlteren Personen spezi-
fische Massnahmen zu ihrer beruflichen Qualifi-
zierung angeboten.

In der Schweiz liegt die Erwerbstatigenquote
der 55- bis 64-Jahrigen mit 65% weit liber dem
europaischen Durchschnitt von 43,2%. Das

Problem ist darum bei Weitem noch nicht in
gleichem Masse splrbar wie in den Nachbar-
landern, und es wird bislang lediglich innerhalb
der Bundesverwaltung durch die betroffenen
Departemente traktandiert. Namentlich die Wirt-
schaftsministerin Doris Leuthard verkniipft das
Thema des demografischen Wandels mit der
Frage der Wettbewerbsfahigkeit der Schweiz in
der globalen Wirtschaft. Ihr Rezept zur Standort-
sicherung lautet: Bildung und Innovation.

In Deutschland ist die Erwerbstatigenquote
mit 48,4 % wesentlich tiefer als in der Schweiz
und so ist es nicht verwunderlich, dass die deut-
sche Bundesregierung mit Blick auf den demo-
grafischen Wandel bereits reagiert hat. Seit dem
1. Mai 2007 gilt das Gesetz zur Verbesserung der
Beschaftigungschancen alterer Menschen, das
die Forderung der beruflichen Weiterbildung,
einen neuen Kombilohn, Eingliederungszu-
schiisse sowie eine Neuregelung bei befristeten
Arbeitsvertragen vorsieht. Ergdnzend wird in
Deutschland tber Kampagnen, wie etwa die
Initiative 50plus, sowie mit Konferenzen und
oder Roundtables verschiedener gesellschaft-
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licher Gruppen versucht, einen Bewusstseins-
wandel bei Bevdlkerung und Arbeitgebern zu for-
dern. Damit verfolgen die Beh&rden das Ziel, die
Akzeptanz einer alternden Erwerbsbevdlkerung
zu vergrossern und deren Starken zu betonen.
Das zugrunde liegende Argument, dessen Bedeu-
tung in der Krisendebatte haufig ausser Acht ge-
lassen wird, lautet: Senioren sind nicht alt, son-
dern erfahren.

Wie in Deutschland, so setzt man auch in
Osterreich beim Thema ,Alternde Belegschaften”
vor allem auf staatliche Losungen. Ziel ist es,

die Beschaftigungsquoten zu erhéhen und die
Sozialsysteme zu entlasten, allerdings mit be-
achtlichen Kosten fir die Gemeinwesen.

Deutschland etwa ldsst sich die Initiative
50plus jahrlich rund 500 Millionen Euro kosten,
Osterreich investierte fiir seine Massnahmen fiir
Altere im Jahr 2006 insgesamt tiber 700 Millio-
nen Euro, wobei 455 Millionen Euro auf das
Altersteilzeitgeld entfielen.

Esist auffallig, dass die Initiativen in den drei
deutschsprachigen Landern nicht oder nurin
sehr begrenztem Masse im Kontext der Globali-
sierung der Wirtschaftsprozesse gesehen

Schweiz - Leitungsgruppe

«Partizipation alterer Arbeitnehmer"

Griindungsjahr: 2004, abgeschlossen und an-

genommen 2005; Initiatoren: Eidg. Departement

des Innern und das Eidg. Volkswirtschaftsde-

partement; Schwerpunkte:

¢ \lermeidung von Anreizen flr einen frih-
zeitigen Riickzug aus dem Erwerbsleben durch
die Sozialversicherungen

e \lerbesserung der gesundheitlichen Voraus-
setzungen fir die Arbeitsfahigkeit und die
Arbeitsmotivation

e \/erbesserung der Wiedereingliederung alterer
Arbeitsloser

Deutschland - Initiative 50plus

Griindungsjahr: 2007; Initiatoren: Bundes-

ministerium flr Arbeit und Soziales; Ein-

beziehung der Tarifpartner und Sozialverbande

geplant; Schwerpunkte:

® Erhdhung der Erwerbsbeteiligung dlterer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

werden. Das Zusammenwirken der beiden Mega-
trends der gesellschaftlichen Alterung sowie der
Globalisierung der Wertschdpfungsketten wird
unterschatzt. Dabei ware gerade die Erkenntnis,
dass sich durch die Globalisierung die Rahmen-
bedingungen insbesondere fiir dltere Arbeitneh-
mer verandern - und teilweise sogar verbessern -,
ein entscheidender Aspekt bei der Entwicklung
zukunftsorientierter und chancenbewusster
Strategien.

® Reduzierung des frihen Ausscheidens alterer
Erwerbstatiger

o \lerbesserung der Wiedereingliederung alterer
Arbeitsloser

® Erhohung der Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung

Osterreich — mehrere Einzelmassnahmen,

teilweise im Osterreichischen Nationalen

Reformprogramm integriert

Griindungsjahr: 2005 (Osterreichisches

Nationales Reformprogramm); Initiatoren:

Bundesministerium fuir Wirtschaft und

Arbeit, Arbeitsmarktservice

Osterreich; Schwerpunkte:

® Unterstiitzung der beruflichen Wiederein-
gliederung und (Re-)Qualifizierung von
alteren Beschaftigten und Arbeitsuchenden

® Forderung einer altersgerechten Arbeits-
platzgestaltung und Betriebsorganisation

® | ohnkostenzuschuss von bis zu 50% im
Rahmen des Altersteilzeitgeldes

e zusatzliche Kosten flir Betriebe bei Ent-
lassungen von Personen ab 50 Jahren



Die Schweiz als Vorreiter
in der Beschaftigung alterer Menschen

Bevdlkerungspyramiden der Schweiz 2005, 2030 und 2060

Alter Quelle: "Demographie: Was uns mor-
- 90 \ gen erwartet" von Avenir Suisse, ohne
Seitenangabe. Originalquellenangabe:
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Wie bereits erwdhnt, hat die Schweiz im inter-
nationalen Vergleich eine ausnehmend hohe
Erwerbstdtigenquote der 55- bis 64-Jahrigen.
Liegt sie hierzulande bei 65,7%, so sind das

22,5 Prozentpunkte mehr als der europdische
Durchschnitt. Auch wenn das Problem der Uberal-
terung im Arbeitsprozess nicht so ausgepragt ist
wie in unseren Nachbarlandern, tickt die demogra-
fische Zeitbombe auch bei uns: Ab etwa 2020
werden die ,Babyboomer" der geburtenstarken
Jahrgédnge von 1955 bis 1965 das heute glltige
Pensionsalter erreichen. Der Altersquotient - der
Anteil der Uber 65-Jahrigen pro 100 Personen von
20 bis 65 Jahren - wird von heute in Europa 32 ab
2020 rapide steigen und bereits zehn Jahre spater
bei 52 liegen. Dies gilt auch fur die Schweiz, wie
die prognostizierte Entwicklung der schweize-
rischen Bevolkerungspyramiden bis ins Jahr 2060
bestitigt (siehe Abb. oben). Das BFS sagt voraus,
dass die schweizerische Erwerbsbevdlkerung von
4,2 Mio. Personen Anfang 2005 bis 2018 auf 4,5
Mio. steigen wird und dann bis 2050 auf 4,1 Mio.,
also unter den gegenwartigen Stand, sinkt.






Wirtschaftliche Zuversicht und

Selbstvertrauen

Eine neuere Untersuchung von Accenture bei
500 der grossten Schweizer Unternehmen hat
gezeigt, dass 95% von deren Flihrungskraften die
aktuellen Standortbedingungen unseres Landes
als glinstig beurteilen und - vielleicht noch wich-
tiger - dass 86% der Meinung sind, dies werde
auch in absehbarer Zeit so bleiben. Als Griinde
fiir diese Zuversicht werden hoher Ausbildungs-
standard, glinstige Steuerbedingungen und
relative Lohnzurlckhaltung genannt. Dies ent-
spricht den politischen Anstrengungen, die
derzeit unternommen werden oder in Vorberei-
tung sind.

Fir die vorliegende Untersuchung interes-
sierte die Frage, iber welche wirtschaftlichen
Kernkompetenzen sich die schweizerische Wirt-
schaft von anderen differenziert und welche
Bedeutung die Befragten diesen Kompetenzen
beimessen. Aus diesen Einsichten kdnnen vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels
geeignete Massnahmen abgeleitet werden, die
zweckmassig dazu beitragen konnen, die erfolgs-
versprechenden Eigenheiten unserer Wirtschaft,

die Kernkompetenzen, zu erhalten und zu stérken.

Dabei hat die neue Demografiestudie von
Accenture fiir die Schweiz eine erstaunliche
Ubereinstimmung von bereits existierenden
Kernkompetenzen am aktuellen Wirtschafts-
standort und den Entwicklungsschwerpunkten
ergeben. Die befragten Wirtschaftsvertreter
attestieren dem Wirtschaftsstandort Schweiz
eine hohe Flexibilitdt, sehen darin aber auch
gleich den wichtigsten Entwicklungsschwer-
punkt. Der Flexibilitat folgen die Kompetenzen
Innovationsfahigkeit und Qualitats- und Service-
orientierung. Am wenigsten wichtig werden
Ergebnisorientierung und Unternehmertum
eingeschatzt.

Flexibilitat, Qualitats- und Serviceorientie-
rung u.a., das sind erst einmal nur Schlagworter.
Die Frage ist nun, wer resp. welche Institution
welche Kompetenz weiterentwickeln sollte, um
dem Wirtschaftsstandort nachhaltigen Erfolg zu
bescheren.

Es nicht verwunderlich, dass die befragten
Personen die vorgelegten Kernkompetenzen
unterschiedlich gewichtet haben und unter-
schiedlicher Ansicht dariber sind, wer oder



Von den Befragten wollte man wissen, welche
dieser Kompetenzen flr den Schweizer Wirt-
schaftsstandort in Zukunft von besonderer
Bedeutung ist und insbesondere wer geeignete
Massnahmen bereitstellen sollte, um die jeweilige
Kompetenz entsprechend zu férdern. Die nach-
stehende Ubersicht zeigt, wen die befragten Ent-
scheidungstrager zu welcher Kompetenz in der
Verantwortung sehen. Beispielsweise sind sich
39% der Befragten einig dartiber, dass die Hoch-
schulen in erster Prioritdat Massnahmen bereitstel-
len sollen, welche die Qualitdtsorientierung des
schweizerischen Wirtschaftsstandortes starken. In
zweiter Prioritdt werden von den Hochschulen
Massnahmen zur Innovationsfahigkeit gefordert.

Den Fuhrungskraften wurde bei der Befragung
ein Katalog von moglichen Kernkompetenzen
vorgelegt, welche einen Wirtschaftsstandort
pragen konnen. Dieser umfasst folgende
Aspekte:

® |nnovationsfahigkeit

® Flexibilitat

® Produktivitat

e Qualitdtsorientierung

e Serviceorientierung

e Unternehmertum [Entrepreneurship
® Ergebnisorientierung

e |eistungsbereitschaft

Wer Prioritat | Prioritat Il

welche Institution etwas dazu beitragen muss,
eine Kompetenz zu starken. Nichtsdestotrotz
lassen sich aus der Befragung deutliche Schwer-
punkte ausmachen. Die Tabelle oben zeigt,
zugunsten welcher Kompetenz die benannten
Institutionen nach Meinung der Befragten
wirksame Massnahmen bereitstellen sollten. Es
ist dabei untibersehbar, dass die Kernkompe-
tenzen Flexibilitdt und Qualitdtsorientierung
klar die wichtigsten Rollen spielen. Mit Gber-
grosser Mehrheit sehen die Befragten in diesen
beiden Kompetenzen die Schlisselfunktionen
zur Erhaltung des Wirtschaftsstandortes. Rela-
tiv Uiberraschend ist dabei, dass insbesondere
von den Hochschulen erwartet wird, die Inno-
vationsfahigkeit des Wirtschaftsplatzes zu stei-
gern, nicht aber unbedingt von Unternehmen
und Arbeitnehmern. Offenbar wird der raschen
Anpassungsfahigkeit hdhere Prioritat bei-
gemessen als der Eigeninnovation. Die Hoch-
schulen ihrerseits haben diesen Ruf allerdings
langst vernommen und sind sich ihrer Rolle als
massgebende Treiber fiir Innovation bewusst.
Paradebeispiel dafiir ist das Science-City Pro-

jekt der ETH in Zirich. Science City ist ein
.Stadtquartier fr Denkkultur”, wo Bildung und
Forschung mit Wirtschaft und Wohnqualitat
kombiniert werden. Es ist zu hoffen, dass dieser
wegweisende Schmelztiegel von Wissenschaft
und Wirtschaft Schule macht, denn es ist ab-
sehbar, dass Science City die Innovationskom-
petenz des schweizerischen Wirtschaftsplatzes
nachhaltig starken wird.

Fragt sich nun im zweiten Schritt, welche
Art von Massnahmen vorwartsgetrieben wer-
den sollen, um die beiden in der Befragung als
zentral identifizierten Kernkompetenzen vor
dem Hintergrund der Globalisierung und des
demografischen Wandels gezielt zu férdern.

Flexibilitat

Nach Meinung der befragten Wirtschaftsvertre-

ter sind zugunsten der ,Flexibilitat" an unserem

Wirtschaftsstandort Massnahmen in folgenden

Bereichen wiinschenswert:

® hohere Investitionen in Bildung

® Erhohung des Anteils von alteren
Erwerbstatigen




® Erhdhung der Frauenerwerbstatigkeit
e verstirkte Zusammenarbeit in internationalen
Unternehmensnetzwerken

In Zahlen présentiert sich dieses Ergebnis wie
folgt: 27% der befragten Schweizer Wirt-
schaftsvertreter sind der Uberzeugung, dass
Massnahmen zur Erhéhung des Anteils von
alteren Erwerbstatigen massgeblich zur Flexibi-
litdt des Wirtschaftsstandortes beitragen. Ein
Ergebnis, das wohl auf den ersten Blick Giberra-
schen mag. Allerdings ist es ein Faktum, dass
altere Erwerbstdtige oft nach einer familien-
orientierten Lebensphase sich noch einmal mit
Hingabe neuen Herausforderungen stellen
wollen und diese mit der zurlickgewonnenen
Flexibilitdt auch erfolgreich meistern. Gerade
diesem Aspekt muss im Zusammenhang mit der
zunehmenden Alterung der Erwerbstatigkeit
besondere Beachtung geschenkt werden. Das
heisst konkret: Der demografische Wandel
birgt auch Chancen, ndmlich insbesondere
diese, dass dlteren Erwerbstétigen eine wichtige
Rolle in der Erhaltung der wirtschaftlichen
Kompetenzen des Landes beigemessen wird.
Noch mehr, namlich 35% der Befragten, gehen
davon aus, dass Investitionen in die Bildung eine
positive Wirkung auf die Erhaltung der Flexibili-
tat haben.

Qualitatsorientierung

Lenkt man den Blick nun auf die Qualitatsorien-

tierung, beurteilen die Befragten insbesondere

folgende Massnahmen flir geeignet, diese Kern-

kompetenz zu stérken:

® hohere Investitionen in Bildung

o verstarkte internationale wirtschaftspolitische
Zusammenarbeit

e \erstarkung der Zuwanderung qualifizierter
Erwerbskrafte

o verstdrkte Zusammenarbeit in internationalen
Unternehmensnetzwerken

41% der Befragten halten hohere Investitionen
in die Bildung fiir einen Treiber der Qualitats-
orientierung, ein Ergebnis, das selbstredend
plausibel ist. An zweiter Stelle, von 30% genannt,
steht eine verstarkte internationale wirtschafts-
politische Zusammenarbeit, d.h. eine mdglichst
starke Einbettung wirtschaftlicher Bestrebungen
in die Mechanismen der Globalisierung, die zur

Erhaltung der Qualitatsorientierung beitragen
soll. Nicht zuletzt durfte dieses Resultat durch
das bereits hoch entwickelte Qualitdtsbewusst-
sein in der schweizerischen Wirtschaft zustande
gekommen sein. Eine Wirtschaft, die vornehmlich
auf Spezialitdten und Nischenprodukte ausge-
richtet ist wie die schweizerische, kann sich im
zunehmenden Wettbewerbsdruck globalisierter
Markte langfristig nur durch die Qualitat diffe-
renzieren. Insofern ist es nicht verwunderlich,
dass der Qualitatsorientierung ein derart hoher
Stellenwert beigemessen wird.

Beiden Aspekten gemeinsam ist die Forde-
rung nach héheren Bildungsinvestitionen. Ohne
Zweifel stiinde diese Forderung auch zur Siche-
rung anderer wirtschaftlicher Kernkompetenzen
ganz oben. Wichtig ist aber dabei, dass der
Aspekt der Bildung auch im Zusammenhang mit
dem Ruf einer Erhdhung des Anteils von alteren
Erwerbstatigen verstanden werden muss. Fiir
eine nachhaltige Starkung des Wirtschaftsstand-
ortes sind also auch Bildungsinvestitionen zu-
gunsten von alteren Erwerbstatigen unerlasslich.
Solche Massnahmen helfen zweifellos auch mit,
die angestrebte Flexibilitat zu férdern. Wer
glaubt, solche Angebote wiirden nicht oder nur
ungeniigend genutzt, der dlrfte die 55- bis
65-Jahrigen wohl unterschatzen.



Altere Mitarbeiter stiarken
den Wirtschaftsstandort

Angesichts der Globalisierung und des demogra-
fischen Wandels ist es interessant, zu wissen,
wie Spitzenmanager aus exportorientierten
Branchen in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz die Standortsicherung bewerten. Um
sich auch kiinftig gegen den wachsenden Kon-
kurrenzdruck auf den Weltmarkten behaupten
und gleichzeitig den eigenen Wirtschaftsstand-
ort zu sichern, setzen mehr und mehr Unter-
nehmen auf zukunftsorientierte Strategien, in
denen alteren und erfahrenen Mitarbeitern eine
Schlisselrolle zukommt. Gerade &ltere Erwerbs-
tatige tragen zur Profilierung traditioneller Wirt-
schaftsstandorte bei: Gezielte Outsourcing- und
Offshoringaktivitaten erméglichen es Unter-
nehmen, sich starker auf ihre zentralen Tatig-
keitsfelder zu konzentrieren und Innovationen
voranzutreiben. Hierzu sind hoch qualifizierte
und erfahrene Mitarbeiter erforderlich. Doch die
Beflirchtung, die Auslagerung von Arbeitsplatzen
uber die Landesgrenzen, das so genannte Off-
shoring, flihre unweigerlich zu Beschaftigungs-
verlusten im eigenen Land, hat sich indessen
nicht bewahrheitet. Eine Reihe von angesehenen
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Forschungsinstituten und Think Tanks haben
die Entwicklung des Arbeitsplatzsaldos durch
die sich immer starker globalisierende Wirt-
schaft untersucht und sind zu Schlussfolge-
rungen gekommen, die den diffusen Befiirch-
tungen vor der zunehmenden Globalisierung
widersprechen. Die Analysen des amerika-
nischen Department of Labour, von Deutsche
Bank Research oder auch dem Think Tank
Avenir Suisse zeigen, dass der Arbeitsplatz-
verlust durch Offshoringaktivitaten weitaus
geringer ist, als allgemein angenommen wird.
Unsere Befragung macht deutlich, dass Qut-
sourcing und Offshoring mittlerweile feste
Bestandteile des wirtschaftlichen Handelns in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz sind.
Insbesondere in Grossunternehmen werden
wachsende Teile der Backofficefunktionen
durch spezialisierte Dienstleistungsunterneh-
men erbracht.

Um allerdings diese strategischen Ziele an-
streben zu kdnnen, unterliegen insbesondere die
Geschéaftsbereiche des Personalwesens dem
grossten Anpassungsdruck. Sie miissen Wege



finden, wie sie den BedUrfnissen der dlteren

Arbeitnehmer gerecht werden kénnen. Von den

Unternehmen erfordert das unter anderem:

® hohere Investitionen in Aus- und Weiter-
bildung — altere Menschen lernen anders
als 30-Jahrige

® eine andere Gestaltung von Arbeitsplatzen,
insbesondere in fertigungsnahen Bereichen

® Angebote alternativer Arbeitszeitmodelle —
zum Beispiel kiirzere Arbeitsabschnitte, mehr
Pausen und Méglichkeiten fur Blockarbeits-
zeiten

¢ Schaffen neuer Moglichkeiten, Barbezlige zum

Beispiel in mehr Urlaub und bessere Gesund-
heitsvorsorge umzuwandeln

Eine der grossten Herausforderungen ist aller-
dings die notwendige Verdnderung der Unter-
nehmenskulturen. Unternehmen missen den
Alteren das Arbeiten ,schmackhaft" machen.
Denn viele Mitarbeiter planen eine vorzeitige
Pensionierung. Um sie fiir weitere flinf, zehn
oder mehr Jahre im Unternehmen zu halten,
bedarf es mehr als nur ein wenig variabler

Vergitung. Hier ist professionelles Change
Management gefragt. Dariiber hinaus sind viele
junge Flihrungskrafte nicht auf den Umgang
mit erfahrenen und deutlich alteren Mitarbei-
tern vorbereitet.
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Kurzprofil

Accenture ist ein weltweit agierender Manage-
ment-, Technologie- und Outsourcingdienst-
leister. Mit dem Ziel, Innovationen umzusetzen,
hilft das Unternehmen seinen Kunden, durch die
gemeinsame Arbeit leistungsfahiger zu werden.
Umfangreiches Branchenwissen, Geschéftspro-
zess-Know-how, internationale Teams und hohe
Umsetzungskompetenz versetzen Accenture in
die Lage, die richtigen Mitarbeiter, Fahigkeiten
und Technologien bereitzustellen, um so die
Leistung ihrer Kunden zu verbessern. Mit rund
178'000 Mitarbeitern in 49 Ldndern erwirtschaf-
tete das Unternehmen im vergangenen Fiskaljahr
(zum 31. August 2007) einen Nettoumsatz von
19,70 Milliarden US-Dollar. Die Internetadresse
lautet www.accenture.ch.





