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AGE IS JUST A NUMBER... WIRKLICH?

Im Zusammenhang mit der Unterzeichnung der Charta zu Diversity
& Inclusion im vergangenen Marz, hat sich der Think Tank eingehende
Gedanken zu den verschiedenen Dimensionen von Diversity & Inclusion
in der Schweiz gemacht. Es gab einen regen Austausch mit dem Ergebnis,
sich vertiefend dem Thema AGE DIVERSITY in der Schweiz anzunehmen.
Nun trafen sich Personlichkeiten aus der Schweiz abermals am 20. Marz
zum diesjahrigen Think Tank zum Jahresthema Altersdiskriminierung.
Das Ergebnis, Anregungen und Vorschlage sind im Anschluss an die
wissenschaftlichen Erwagungen zusammengefasst.

Die Griinde fiir die Wahl des diesjahrigen Jahresthemas finden sich in der
Relevanz des Themas als sowohl generationsiibergreifend, und der in der
Schweizer Gesellschaft gefiihrten Diskussion zu so weitreichenden
Themen wie:

Das Heranheben des Rentenalters von gegenwartig 64 auf 65 Jahren fiir
Frauen, die Herausforderung fiir Unternehmen, bis zu fiinf Generationen
zu ,managen’, der durch Covid-19 noch verstarkte Anspruch gerade der
jingeren Generationen auf flexible Arbeitszeiten- und Modelle, die
Versorgungsliicke bei Frauen, spezielle Anforderungen an die Fiirsorge
fiir Menschen mit Behinderungen im Alter, wie auch die Inklusion der
LGBTQ+ Community in der Altenpflege. Grund genug fiir uns, das Thema
AGE DIVERSITY in der Schweiz etwas naher unter die Lupe zu nehmen.

Wer sich ndher mit dem Thema AGE DIVERSITY befasst, stot sehr
schnell auch auf den Begriff der Mehrfachdiskriminierung, auch
Intersektionalitit genannt. Diskriminierung kann nicht nur aufgrund
eines Merkmals, sondern gleichzeitig aufgrund von zwei oder mehreren
Merkmalen stattfinden. Die getrennte Behandlung -einzelner
Diskriminierungsgriinde wird der Realitat der betroffenen Menschen
nicht gerecht. Das Konzept der Mehrfachdiskriminierung nimmt sich dem
Zusammenspiel und der  Uberschneidung von  mehreren
Diskriminierungsgriinden an und eroffnet neue Perspektiven fiir
Wissenschaft und Praxis. In Situationen, in denen Diskriminierung aus
mehr als einem Grund zum Tragen kommt, wird daher von
,Mehrfachdiskriminierung‘ gesprochen (ZHAW, 2008).

Die Uberschneidungen und mehrfachen Diskriminierungen erstrecken
sich also hier iiber ein breites Feld. Man konnte auch sagen, dass sich das
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Thema Alter wie ein roter Faden durch die Bereiche Gender Equality
(Gleichstellung von Mann und Frau), Soziookonomischer Status,
Menschen mit Behinderungen, und die LGBTQ+ Community zieht.
Hinzukommt die Verkniipfung des Merkmals Alter mit den bis zu fiinf
Generationen und dem sich daraus ergebenden Generationskonflikt.
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Abbildung 1: Mind-Map Intersektionalitit Alter (2022, eigene Abbildung)

Alter + Gender Equality

Beginnen wir mit dem Blick auf die Frauen in der Schweiz. Ein
fliichtiger Blick auf die Statistiken aus der Wirtschaft zeigen eine
erfreuliche Entwicklung im Hinblick auf die Anzahl der Frauen in der
Schweiz, die einer Beschaftigung nachgehen, also einen Beruf auBBerhalb
des Halts ausiiben. Wenn man jedoch etwas tiefer in das Zahlenwerk
einsteigt, so wird man schnell entdecken, dass es sich hierbei vielmals um
sog. ,gering bezahlte Tatigkeiten‘ handelt. Addiert man Jahre der
Elternzeit und haufig zudem noch die Zeit, die fiir die Pflege von Eltern
und Angehorigen aufkommt, so kommt am Ende eine nicht ganz
unerhebliche Versorgungsliicke heraus.

Die Ursache dieses Sachverhalts liegt in der geschlechtsspezifischen
Segregation der Berufswelt. Frauen arbeiten nach wie vor
tiberproportional haufig in Niedriglohnsegmenten wie Gesundheitswesen
oder Detailhandel, unterbrechen ihre Laufbahn infolge Mutterschaft und

Christiane Bisanzio 3 Age Diversity



sind ofter nur in Teilzeit erwerbstatig. Thre Lohne liegen deshalb deutlich
unter denjenigen der Manner, was zu entsprechend tieferen
Rentenwerten fiihrt. Dieser fehlende Versicherungsschutz hat
Nachwirkungen auf das Leben nach dem Erwerbsaustritt. Auch heute
noch bezieht eine Mehrheit (51,0%) der Neurentnerinnen keine
Leistungen aus der BV. (Pilgram & Seifert, 0.D., S. 37)

Damit haben wir hier den ersten klassischen Fall der
Mehrfachdiskriminierung. So kommt es nicht selten vor, dass eine Frau
in der Schweiz im Alter in prekiaren Verhaltnissen lebt und nicht ohne
staatliche Unterstiitzung auskommt.

Alter + Alter (Generationskonflikt)

Geschlechteriibergreifend lasst sich feststellen, dass zwar objektiv
die Anzahl der 50plus in Unternehmen Beschaftigten in der Schweiz stetig
angestiegen ist, interessanterweise insbesondere durch den hohen Anteil
von Frauen in dieser Alterskategorie, subjektiv empfinden jedoch iiber
zwei Drittel der iiber 50plus Beschiftigten eine Diskriminierung am
Arbeitsplatz. Dieser Generation wird nachgesagt, sie sei nicht ,digital
genug und Themen wie agiles Arbeiten bleibt den Jiingeren vorbehalten.
Ein weiteres Vorurteil, das sich hartnackig halt, ist das Fehlen der
Bereitschaft, oder der Fahigkeit, sich dem beschleunigten Tempo und
Change anzupassen.

Alter + Soziookonomische und kulturelle Herkunft

Die soziookonomische und kulturelle Herkunft ist eine der
wichtigsten bestimmenden Faktoren von Bildungsgleichheiten: Kinder
aus bediirftigen Familien weisen eine hohere Wahrscheinlichkeit auf,
schlechtere Bildungsabschliisse zu erzielen und haben demensprechend
weniger Chancen im Leben und auf dem Arbeitsmarkt. Auch ist
insbesondere in dieser Personengruppe die sog. ,manuelle Arbeit’
besonders verbreitet, was wiederum eine proportional hohere Anzahl von
IV-Fallen und Friihpensionierungen mit sich bringt. Somit schlagt also
auch hier das Alter wieder einmal doppelt zu: Zum geringeren Verdienst
mit etwaigen Versorgungsliicken gesellt sich das friithe Ausscheiden aus
dem aktiven Berufsleben, das neben finanziellen EinbuBen auch ganz
gravierende psychische Folgen mit sich bringt.

Zusammenfassend lasst sich  sagen, dass  problematische
Einkommenssituationen nicht alle Rentenhaushalte im selben Mal}
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betreffen, sie verdichten sich in gewissen Gruppen. Tiefe Einkommen im
Alter sind das Ergebnis einer ungeniigenden Vorsorgesituation, und diese
ist im schweizerischen System der Altersvorsorge ihrerseits zentral durch
die Erwerbsbiografie (Bildungsstatus, Beruf und Einkommen) der
Versicherten bestimmt. Dass Ausbildungschancen und die Aussichten auf
beruflichen Erfolg nicht geschlechtsneutral verteilt sind und auSerdem
von sozialer und kultureller Herkunft mitbestimmt werden, ist in der
Ungleichheitsforschung gut dokumentiert und gilt fiir den Altersbereich
sogar verstarkt. (Pilgram & Seifert, 0.D., S. 35) Dieses Thema hat die
Schweiz schon lange beschaftigt, denn schon in den 9oiger Jahren wurde
festgestellt: ,Ungleichheiten im Alter gehen auf kumulierte
Ungleichheiten wahrend der Erwerbsjahre zuriick® (Hopflinger, 1997, S.
12).

Alter + LGBTQ+ Community

Verlassen wir nun die Gruppe der sog. Cis-Gender und wenden uns
den ganz besonderen Herausforderungen des Wohnens und Lebens im
Alter der LGBTQ+ Community zu. Welche Mehrfachdiskriminierungen
sind hier denkbar, beziehungsweise werden bereits bewusst angegangen?
Ohne zu tief in die lange Geschichte der Diskriminierung Homosexueller
und Queerer in der Schweiz einzusteigen, bedarf es dennoch nicht viel
Fantasie, um sich vorzustellen, dass das Kapitel Alter und Altersheime
ganz besondere Herausforderungen mit sich bringt. Nicht-heterosexuelle
Personen fiihlen sich mit ihrer sexuellen und geschlechtlichen Identitat in
traditionellen Einrichtungen der Altenpflege oftmals nicht willkommen.
Auf diese Bediirfnisse wird bereits reagiert, indem sich aus der
Gesellschaft heraus Menschen bewusst dafiir einsetzen, Altersheime und
ahnliche Einrichtungen speziell fiir die LGBTQ+ Community ins Leben zu
rufen. Im Umkehrschluss ergibt sich daraus, dass die Notwendigkeit und
Nachfrage besteht und es darf davon ausgegangen werden, dass dieser
Bedarf in der Schweiz hierfiir in den nachsten Jahren stetig steigen wird.
Hier steht die Altenhilfe und Altenpflege in der Verantwortung, denn iiber
den Lebensverlauf haben viele LGBTQ+ SeniorInnen Minderheitenstress
erlebt. Daraus resultierend bestehen bei LGBTQ+ SeniorInnen vielfaltige
herausfordernde Situationen in der Lebensphase Alter und insbesondere
bei eintretender Pflegebediirftigkeit (z.B. HIV/Aids bei schwulen
Mannern). (Lottmann, 2020, S. 41)
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Alter + Menschen mit Behinderungen

Wie ausgepragt ist die Mehrfachdiskriminierung von Menschen mit
Behinderungen im Alter? Mit dem Begriff ,Behinderung“ werden hier
zusatzlich zu den physischen Beeintrachtigungen auch ausdriicklich
andere Beeintrachtigungen bezeichnet, beispielsweise psychische
Beeintrachtigungen oder Lernschwierigkeiten. Immer mehr Menschen
mit Behinderung erreichen ein hohes Alter. Gleichzeitig steigt die
Lebenserwartung der Gesamtbevolkerung an, was mit einer hoheren
Wabhrscheinlichkeit ~ korperlicher,  psychischer  oder  kognitiver
Beeintrachtigungen einhergeht. Aus der Uberschneidung von Alter und
Behinderung resultieren spezifische soziale Ungleichheiten und
Diskriminierungsformen. Wahrend die Intersektionen von Behinderung
und Geschlecht und auch von Alter und Geschlecht Gegenstand
intersektionaler Forschung sind, gibt es zur Intersektion von Alter und
Behinderung bislang kaum Untersuchungen. (Denninger, 2020, S. 213)

Alter + ,,Die Jiingeren*

Kommen wir abschliefend zu der Personengruppe der Jiingeren,
auch gerne Millennials, GenY, oder der noch jiingeren GenZ genannt.
Letztere ist die Generation, die in ein Leben mit Technologie
hineingeboren ~wurde. Wie bereits oben im Rahmen des
Generationskonflikts aus der Sicht der Alteren erortert, stellt die
Zusammenarbeit von bis zu fiinf Generationen ein Unternehmen und
zudem die gesamte Gesellschaft vor eine Reihe von spezifischen
Herausforderungen. Insbesondere die jiingere Generation fordert von der
Gesellschaft mehr Nachhaltigkeit. Auch steht die Frage nach dem Sinn
oder ,Purpose’ fiir diese Generation im Vordergrund. Themen wie mehr
Diversity & Inclusion werden hier schon fast als ganz selbstverstandlich
vorausgesetzt. Im Hinblick auf das Arbeitsleben hat Covid-19 hier wie ein
Katalysator gewirkt. Von einen Tag auf den anderen waren Unternehmen
gezwungen, das Thema Arbeit aus dem Biiro nach Hause zu verlagern und
,working from home‘ wurde zu einer Realitat. Die Produktivitat und
Effizienz haben nicht gelitten und gleichzeitig hat die Lebensqualitat
zugenommen. Und, durch das Ausbleiben des Arbeitsweges hat man auch
noch etwas fiir die Umwelt getan. Somit ist es nicht erstaunlich, dass
insbesondere die Jiingeren sich nun auch iiber die Pandemie hinaus mehr
Flexibilitait am Arbeitsplatz wiinschen und aktiv einfordern. Jiingere
Arbeitnehmende wollen Veranderung: Laut einer Studie haben 53% im
Sinn, noch in diesem Jahr die Stelle zu wechseln (Walthard, 2022). Ein
Grund fiir die Unzufriedenheit ist die verordnete Riickkehr ins Biiro. In
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vielen Schweizer Betrieben war Homeoffice aufgrund der Pandemie
zeitweise Pflicht. Nun wird es freiwillig, aber nicht fiir die Angestellten:
Ob und wie oft sie ins Biiro miissen, entscheide das Management. Eine
Situation, die Graben zwischen den Generationen aufreif3t.

New Way of Working ist daher in aller Munde und Kandidatinnen und
Kandidaten fragen zunachst nach den Moglichkeiten, zumindest teilweise
von zu Hause oder ,from anywhere’ zu arbeiten und dann erst nach Gehalt
und Aufstiegschancen. Kommen Unternehmen diesen Forderungen nicht
nach, so sehen wir aufgrund der niedrigen Arbeitslosenzahlen nicht nur
in den USA, sondern auch in der Schweiz Anzeichen der sog. Big
Resignation, oder wie es jiingst durch die Presse ging: ,The silent
Quitting® (die stille Kiindigung).

Somit widmen wir uns abschlieBend der Vier-Tage-Woche, als ein
Instrument, die ,work-life-blend“ zu verbessern, Burn-Out und dem
steigenden Krankheitsstand aus Griinden der ,mental Health® zu
begegnen. Wobei gleichzeitig der positive Effekt auf die Wirtschaft
durchsteigenden Konsum nicht unerwihnt bleiben sollte (Marr, 2022).
Bereits im Jahr 2021 hat Island einen erfolgreichen Versuch zur
Erprobung der Vier-Tage-Woche durchgefiihrt, Belgien folgte mit der
Implementierung im Februar dieses Jahres. Diesen Beispielen ist nun
England gefolgt. Das Pilotprojekt lauft fiir sechs Monate von Juni bis
Dezember und folgt dem sogenannten 100-80-100 Modell: 100% Gehalt
fiir 80% Arbeitszeit und gleichbleibend 100% Produktivitat. Von diesem
oder einem ahnlichen Piloten der Vier-Tage-Woche in der Schweiz
profitieren nicht nur die Jiingeren, sondern alle Generationen

Abschliefend zur Altersdiskriminierung in der Gesellschaft sei gesagt,
dass altere Menschen noch viel zu sehr als Blockierer wahrgenommen
werden. Sie seien ,verschlossen gegeniiber Neuem, Bremser beim
Klimaschutz.’. Altere haben nach wie vor mit Vorurteilen zu kimpfen.
Gerade mit Blick auf den demographischen Wandel ist es wichtig, dass wir
hierzu in der Schweiz starker aufklaren. Hierzu wollen wir mit unserer
Arbeit einen aktiven Beitrag leisten.
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Was sagt der Think Tank?

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des diesjahrigen Think Tank
zum Thema Altersdiskriminierung in der Schweiz sehen gute Griinde zum
Handeln. Hier die wesentlichen Vorschlage, Ideen und Anregungen:

Flexiblere Arbeitszeitmodelle, wie zB. eine Reduktion der
wochentlichen Arbeitszeit, oder die Vier-Tage-Woche

Ein Standortgesprache mit der Arbeitnehmerin/dem
Arbeitnehmer mit 50 Jahren. Insbesondere mit Hinblick auf
die Karriereplanung

Mentoring und sog. ,reverse Mentoring“, um den
generationsiibergreifenden Dialog zu fordern und Briicken zu
bauen

Das Lohnsystem dahingehend anzupassen, dass den tiber
50jahrigen ein Arbeitsplatzwechsel und / oder die neue
Stellensuche nicht allein schon durch hohe
Pensionskassenbeitrage verbaut wird

Die sog. ,Rentenguillotine“ abschaffen und das Umdenken in
der Gesellschaft und bei den Arbeitgebern dahingehend
fordern, dass eine Beschaftigung auch nach 65 Jahren
gewiinscht und moglich sein kann

Zukiinftig vermehrt neben dem Mutterschutz und dem
Vaterschutz auch die ,Care‘ Arbeit zu beriicksichtigen und
dementsprechende Instrumente einzufiihren

Gezielt den Weg in die Selbstandigkeit der Generation 50+
fordern

Job-Sharing und ,Co-Leads‘ einfiihren und hierdurch sowohl
den Wissenstransfer als auch die Arbeitnehmer-Flexibilitat zu
fordern

Anstelle der Personalplanung auf FTE-Ebene (Full Time
Equivalent), die zur Verfiigungstellung eines Gesamtbudgets
zur flexibleren Arbeitsplanung

Der jiingeren Generation erfahrene Mentoren zur Seite
stellen, um den Einstieg in die neue Tatigkeit zu erleichtern
und den generationsiibergreifenden Dialog fordern

Ein sog. ,shadow board® fiir Personen unter 30
implementieren und hierdurch dieser Generation eine
wichtige Stimme zur Unternehmstrategie geben.
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