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Heinz Léon Wyssling: «50-Jährige zählen in den Betrieben oft schon zum 'alten Eisen'.»
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schaft im selben Alter weit glaubwür-
diger und erfolgreicher, als dies junge 
Berater tun können.  Um sich erfolgreich 
auf die Diversität in der Gesellschaft ein-
zustellen, braucht es auch eine Kultur 
der Diversität im Unternehmen.

– Erfahrung erlebt eine Renaissance und 
spart Einarbeitungszeit: Spezialisiertes 
Fachwissen setzt Erfahrung voraus. Ge-
rade im Bereich Engineering kann das 

von Bedeutung sein. Das Ingenieurbüro 
Fahrion meint dazu: «Wir planen gan-
ze Fabriken. Wenn wir nur junge Leute 
einstellen, die das lernen sollen, müssen 
wir sie zehn Jahre lang ausbilden, bis sie 
wirklich das beherrschen, was wir brau-
chen. Bei älteren brauchen wir dazu nur 
ein Jahr.»

– Managementerfahrung gezielt weiter-
verwerten: Immer mehr Grosskonzer-

ne wie ABB, Nestlé etc. betreiben einen 
eigenen Managementpool für ältere Mit-
arbeiter, die intern wie extern als Unter-
nehmensberater arbeiten können. 

Eine neue Alterskultur ist angezeigt. 
Die Wirklichkeit im Arbeitsmarkt sieht 
noch immer ernüchternd aus. 50-Jäh-
rige zählen in den Betrieben oft schon 
zum «alten Eisen». Ein Umdenken hin-
sichtlich des Älterwerdens und der Be-
rufskultur ist notwendig. Angesichts 
des raschen und komplexen Wandels 
in Wirtschaft und Gesellschaft müs-
sen älter werdende Arbeitnehmer die 
Planung ihrer Lebensarbeitszeit sorg-
fältig angehen, um sich im Arbeits-

Je älter von einem Stellenabbau betroffene Top-Manager, Fach- und Füh-
rungskräfte sind, desto wichtiger wird deren Positionierung im Arbeitsmarkt. 
Ein klares Markenprofil stellt sicher, dass aus jeder Trennung ab 50 ein ge-
lungener Neubeginn wird. Von Heinz Léon Wyssling (*)

Neuorientierung 50plus
DIE ZEIT IST REIF FüR EIN ALTERSGEREcHTES TRENNuNGS- uND BEWERBuNGSMANAGEMENT

Fakt ist, dass unsere Gesellschaft immer äl-
ter wird. Die demografische Entwicklung 
wird in Zukunft unsere soziale Wirklich-
keit prägen. Die Altersgruppe 50plus wird 
zu einem wichtigen Impulsgeber für den 
sozioökonomischen Wandel. Eine neue 
Kultur des Alterns ist im Entstehen be-
griffen. Das Paradoxon ist jedoch, dass in 
der Medizin und der Biologie alles getan 
wird, um das Leben der Menschen zu ver-
längern, währendem das gesellschaftliche 
Bild des älteren Menschen, insbesondere 
im Arbeitsmarkt, noch immer völlig zu Un-
recht negativ geprägt ist. Unbestritten ist, 
dass mit dem Alter die körperliche Leis-
tungsfähigkeit ab- und gesundheitliche Pro-
bleme zunehmen. Anderseits zeigen medi-
zinische Erkenntnisse und gesellschaftliche 
Entwicklungen aber auch, dass die geistige 
Leistungsfähigkeit wie die körperliche Fit-
ness oft bis ins hohe Alter intakt bleiben. 
Ein Drittel der Start-ups im kalifornischen 
Sillicon Valley werden heute von 60-Jähri-

gen gegründet. Das tradierte Bild des Alters 
stimmt deshalb nicht mehr. Heute machen 
sich 60-Jährige Pläne für die nächsten 20 
Jahre. Die Hirnleistung eines heute 70-Jäh-
rigen entspricht derjenigen eines 50-Jähri-
gen in den 60er Jahren. Die heutige Genera-
tion 50plus ist gesünder und gebildeter als 
die vorherigen Generationen. Sie zeichnet 
sich nicht nur durch solide Fachkenntnisse 
aus, sondern ist auch im hohen Masse mo-
tivierbar. Wie können Unternehmen von äl-
teren Mitarbeitenden profitieren?
– Lebenserfahrung ist wichtiger als Jugend-

lichkeit: Neben Loyalität gegenüber dem 
Unternehmen verfügen ältere Arbeit-
nehmer über einen grossen Erfahrungs-
schatz. In Deutschland gibt es bereits 
entsprechende Anbieter wie beispiels-
weise die Job-Börse für die zweite Kar-
riere: www.agebroker.de

– Mehr Kundennähe durch angepasste 
Altersstruktur im Unternehmen: Best-
Agers beraten beispielsweise die Kund-



LohngrAfik(Fortsetzung von Seite 1)
markt behaupten zu können. Neben der  
individuellen Arbeitsfähigkeit, der Work-
ability steht die Beschäftigungsfähigkeit, 
die Employability im Zentrum. Embloya-
bility bedeutet auch für die persönliche 
Entwicklung, als Steuermann/Steuerfrau 
des eigenen Lebens verantwortlich zu sein.
Es gilt, das Leistungspotenzial älterer Er-
werbspersonen auszuschöpfen. Die Alters-
forschung zeigt, dass Erwachsene mit zu-
nehmendem Alter eine ganz andere Art 
von Intelligenz entwickeln: von der fluiden 
zur kristallinen Intelligenz. Das heisst, die 
im Zeitverlauf gewonnenen Erfahrungen 
und Erkenntnisse werden mehr berück-
sichtigt. Die fluide Intelligenz stützt sich 
ab auf das Sammeln von Daten und Fak-
ten und es gibt weniger Rückkopplung mit 
dem Erfahrungswissen. Die kristalline In-
telligenz hingegen entsteht über Jahre und 
kann auch von jungen Menschen nicht in 
kurzer Zeit erworben werden. Niemand 
kann heute vorhersagen, wie die Arbeits-
welt in zehn Jahren aussehen wird. Mit Ge-
wissheit wird sich aber die Arbeitswelt der 
Zukunft noch schneller verändern als bis 
anhin. Die Krisen in Europa, gesellschaft-
lich und wirtschaftlich, akzentuieren sich, 
die Unsicherheiten nehmen zu. Die Frage 
der Positionierung in der Lebensmitte ist 
deshalb von zentraler Bedeutung und ver-
stärkt sich noch, sobald eine Entlassung 
droht oder bereits schon stattgefunden 
hat. In der Lebensmitte werden Sinnfragen 
stärker. Man wird sich der Endlichkeit des 
Lebens bewusster, zieht Bilanz, sucht at-
traktive Perspektiven und neue Ziele und 
fragt sich: «War das alles? Wo bleibt das 
nächste Erfolgserlebnis?». Was ist zu tun? 
Ist das ein Grund zu verzweifeln, zu resig-
nieren oder sich bis zum Renteneintritts-
alter im Zustand der inneren Kündigung 
durchzuhangeln? Wie die Erfahrungen 
des ersten Spezialisten für professionelles 
Trennungs- und Bewerbungsmanagement 

ab 50 zeigen,  gibt es keinen Grund zu resi-
gnieren.  Ist die Veränderungsbereitschaft 
da, können auch ältere Menschen ihre 
zweite Lebenshälfte voller Selbstvertrau-
en aktiv gestalten und eine veritable per-
sönliche Renaissance erleben.

mit Selbsterkenntnis zu mehr 
Leistung und Arbeitsfreude
Ein Team der Harvard University hat er-
kannt, dass der Treiber zum Erreichen der 
grössten Leistungsfähigkeit und Leistungs-
freude die Selbsterkenntnis ist, das Ken-
nen der eigenen Werte, das Aufspüren der 
persönlichen Lebensthemen und Lebens-
motive. Erfolgreiche Neuorientierung und 
Jobsuche haben deshalb auch mit einem 
Paradigmenwechsel zu tun. Der Paradig-
menwechsel gründet bei der Jobsuche in 
einem neuen Denken, das bei Stellensu-
chenden selbst beginnt. Weg vom Bewer-
ber, der sich für eine bestimmte Tätigkeit 
rüstet (Employability), und hin zum Leis-
tungsanbieter, der seine einmalige Persön-
lichkeit, seine Anlagen und Leidenschaften 
vermarktet (Uniquability). Es gilt, Kompe-
tenzen und Erfahrungen in einem Portfo-
lio zu erfassen und sich  im Arbeitsmarkt 
als Marke zu positionieren. Die Initiative 
muss aber von der betroffenen Fach- oder 
Führungskraft selber ausgehen. Es gilt, das 
erworbene Wissen laufend auf dem neus-
ten Stand zu halten und auch in Eigen regie 
zu ergänzen.

Auf die eigene motiv-, Antriebs- und 
Wertestruktur setzen
Für Menschen im mittleren Lebensalter ist 
es bedeutsam, neben den im Berufsleben 
erworbenen Kompetenzen sich der eige-
nen Persönlichkeit bewusst zu werden, 
die Lebensmotive und Werte zu kennen 
um ein starkes Marken-Profil aufzubauen. 
Denn die Werte- und Motivstruktur, basie-
rend auf dem «Reiss-Profil» der 16 Lebens-
motive von Steven Reiss, ergibt den indivi-

duellen Fingerabdruck der Persönlichkeit. 
Das Kompetenzportfolio mit Einbezug der 
Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkom-
petenzen, den Lebensmotiven sowie den 
Talenten und Eigenschaften muss sich von 
den Mitbewerbern differenzieren. Findet 
diese Differenzierung bei der Markenbil-
dung auch auf der Ebene der Emotionen 
statt, ist sie besonders wirksam. Die Dif-
ferenzierung ergibt sich in aller Regel bei 
den Sozial- und Selbstkompetenzen sowie 
der Kongruenz zwischen den Anforderun-
gen einer Tätigkeit und den individuellen 
Lebensmotiven. Darauf aufbauend können 
die Unique Selling Proposition USP und 
die Emotional Selling Proposition ESP er-
arbeitet und die Marke entwickelt werden.

nutzen der markenpositionierung im 
Bewerbungsprozess
Auch rekrutierende Unternehmen profi-
tieren von Stellenbewerbern mit einem 
starken Markenprofil.  Sie wissen genau, 
wofür diese stehen und über welche Er-
fahrungen und Anlagen diese verfügen. 
Wo die intrinsischen Motivationstreiber 
mit den Anforderungen der Aufgabe über-
einstimmen, sind nachhaltige und über-
durchschnittliche  Leistungen über Jahre 
möglich. Das Risiko von Fehlbesetzungen 
reduziert sich unter diesen Voraussetzun-
gen markant. Ein wertschätzendes Tren-
nungsmanagement, allenfalls mit exter-
ner Unterstützung, schafft langfristige 
Wettbewerbsvorteile, denn es hilft, dass 
entlassene Mitarbeiter ihre Würde behal-
ten und dank einer klaren Positionierung 
wieder eine Stelle finden, in der sie aufblü-
hen können. Verbleibende Mitarbeitende 
spüren das wertschätzende Trennungsma-
nagement und danken es ihrem Arbeitge-
ber durch Leistung und Loyalität.

(*) Heinz Léon Wyssling, Dipl. Supervisor & Or-
ganisationsberater BSO, ist Partner bei Outplace-
ment50plus (www.outplacement50plus.com)

Weiterbildung und Berufsaufstieg eines  
gebäudetechnik-ingenieurs

Aus- und Weiterbildung lohnen sich! Hier am Beispiel eines Gebäudetechnik-
Ingenieurs, zwischen 36 bis 40 Jahren:

1 Ingenieur
2 Projektleiter
3 LeitenderIngenieur
4 Projektleiter Grossprojekte
5 Prüf- und chefingenieur

Die Lohnangaben beinhalten Pauschalspesen, allfällige Naturallöhne (Kost und 
Logis) sowie den 13. Monatslohn. Der Anteil an Löhne mit Ge haltsnebenleistung 
ist im Vergleich zu anderen Fachrichtungen sehr hoch.

>   Quelle: Das Lohnbuch 2011. Branchenlöhne,  
Kapitelziffern 35, 36, 41, 63, 64, 65, 72, 86 und 88. 
Herausgeber Amt für Wirtschaft und Arbeit des 
Kantons Zürich. Zu beziehen unter www.arbeitsbe-
dingungen.zh.ch oder beim Orell Füssli Verlag.
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er Mindestlöhne sowie 
orts- und berufsübliche 
Löhne in der Schweiz 

Philipp Mülhauser

Alle Löhne auf einen Blick 
Das Lohnbuch 2012 ist das unentbehrliche Nachschlagewerk für Personalfachleute, Arbeits-

marktbehörden, Sozialversicherungen, Arbeitgeber und Gewerkschaften. Aufgeführt sind 

Löhne fast sämtlicher Branchen und Berufsgattungen. Die vorliegende Ausgabe enthält mehr 

als 300 zusätzliche Lohnangaben. 

Das Bedürfnis zahlreicher Stellen nach Informationen zu Löhnen in der Schweiz ist gross. Nach der Neu­

auflage im Jahr 2010 und grosser Nachfrage wurde das Nachschlagewerk um Löhne weiterer 14 Berufe 

ergänzt und bietet auf 784 Seiten einen umfassenden Überblick über die in der Schweiz gültigen Bran­

chen­, Berufs­ und Mindestlöhne. Die über 8 300 Lohnangaben stammen aus Gesamtarbeitsverträgen 

sowie Empfehlungen und Statistiken schweizerischer Berufs­ und Arbeitgeberverbände. Korrelations­

tabellen des Bundesamtes für Statistik erlauben für die verschiedenen Branchen eine optimale Anpas­

sung an Ortsüblichkeiten der Schweizer Grossregionen. Die Definition der Löhne wird den Lesern durch 

das Lohnbuch nicht vorweggenommen, diese erhalten hierzu eine hilfreiche, wertvolle Berechnungs­

grundlage. Es liefert die Basis, um faire Lohnbedingungen zu fördern und Unterbietungen der Löhne 

entge genzuwirken. Dank der Initiative des Kantons Zürich, mit interkantonaler Unterstützung sämtli­

cher Deutschschweizer Kantone sowie dem SECO, wurde die Herausgabe des Lohnbuches ermöglicht. 

Das Standardwerk für die ganze Schweiz.
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