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Management Summary und
Einordnung der Evgebnisse

Sonnen- und Schattenseiten auf dem Arbeitsmarkt S5+

55- bis 64-Jahrige sind in der Schweiz im internationalen Vergleich gutin
den Arbeitsmarkt integriert. Doch es gibt auch Schattenseiten: Verliert
man in diesem Alter seine Arbeitsstelle, gestaltet es sich hiufig schwierig,
beruflich wieder Tritt zu fassen. Ausserdem ist die Erwerbsbeteiligung
von Personen ab 65 hierzulande im internationalen Vergleich nur durch-
schnittlich und stagnierte in den letzten Jahren, obwohl bei fast der
Hilfte der dlteren Erwerbstitigen eine gewisse - wenn auch nicht bedin-
gungslose — Bereitschaft besteht, im Rentenalter weiterzuarbeiten. Vor
diesem Hintergrund haben wir 1054 Personalverantwortliche wie HR-
Fachpersonen, Geschiftsleitungsmitglieder und weitere Fiihrungskrifte
zur Personalpolitik 55+ in ihrem Unternehmen befragt - zum zweiten
Mal seit unserer ersten Studie zum Thema im Jahr 2021.

Weiterhin viele Arbeitgeber mit eher passiver Personalpolitik 55+

Wie wir bereits 2021 zeigen konnten, fordert oder wiinscht sich weiterhin
nur eine Minderheit der Arbeitgeber Frithpensionierungen. Allerdings er-
greift eine ebenso kleine Minderheit aktiv Massnahmen, die darauf abzie-
len, Mitarbeitende moglichst bis zum Referenzalter im Unternehmen zu
halten. Ein dhnliches Bild ergibt sich bei der Einstellung der Arbeitgeber
beziiglich der Weiterbeschiftigung von Mitarbeitenden im Rentenalter.
Dies ist zwar gemiss den befragten Arbeitgebern in einer klaren Mehrheit
der Unternehmen moglich. Allerdings gibt etwa die Hélfte passive Ant-
worten wie, dass es «mdglich» sei, aber nicht gefordert werde. Nur 14%
fordern die Erwerbstitigkeit im Rentenalter aktiv. Bei weiteren 16% wird
dies zwar nicht getan, aber ein Verbleib im Unternehmen ist explizit er-
wiinscht. Diese beiden Anteile zusammen haben gegentiber unserer letz-
ten Befragung um 10 Prozentpunkte zugenommen, wobei der Anstieg
mit Vorsicht interpretiert werden muss, da die erste Umfrage im Herbst
2020 wihrend der Corona-Pandemie stattfand.

40% der Arbeitgeber sagen klar, dass sie personlich grundsitzlich bereit
seien, Personen ab 55 neu einzustellen, weitere 38% konnen es sich «eher»
vorstellen. Eine Neueinstellungsbereitschaft fiir Personen ab 65 bejahen
16% der Arbeitgeber klar und 28% eher. Wie stark diese in der Umfrage
angegebene Bereitschaft effektiv gelebt wird, bleibt jedoch offen. Daten
aus der Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung zeigen, dass Erwerbsti-
tige ab 55 bei Neueinstellungen gemessen an ihrem Gesamtbestand nach
wie vor untervertreten sind, wenn auch etwas weniger stark als 2010. Al-
lerdings diirfte dies auch auf die tiefe Wechselbereitschaft von Arbeitneh-
menden ab 50 Jahren und nicht (nur) auf die Arbeitgeber zurtickzufiih-
ren sein.

Auf die Frage, welches Pensionierungsalter fiir Manner aus Sicht des Un-
ternehmens ideal sei, geben 46% ein Alter unter 65 an. 39% finden das
Alter 65 ideal. Fiir lediglich 15% trifft dies auf ein Pensionierungsalter
von 66 oder mehr zu. Fiir Frauen finden sogar 58% der Arbeitgeber, dass
das ideale Pensionierungsalter unter 65 liegt.
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EINORDNUNG DER ERGEBNISSE

Viele Arbeitgeber glauben, dass Mitarbeitende nach 65 eber nicht wei-
terarbeiten wollen

Unsere Umfrage liefert verschiedene Indizien fiir die Griinde dieser Pas-
sivitit der Arbeitgeber beziiglich Erwerbstitigkeit nach 65. So stimmen
nur 29% der Aussage klar zu, dass die meisten Arbeitskrifte grundsitzlich
gut in der Lage wiren, bis 66 oder 67 zu arbeiten, allerdings lehnen sie
auch nur 23% klar ab. 70% glauben, dass die Bereitschaft der Arbeitneh-
menden, tiber das Referenzalter hinaus zu arbeiten, (eher) tief ist. Insge-
samt glauben nur 19% der Arbeitgeber, dass sowohl Bereitschaft als auch
Fihigkeit der Mitarbeitenden zur Weiterarbeit nach 65 (eher) hoch ist.
Wenig tiberraschend beeinflussen solche Grundhaltungen auch die Per-
sonalpolitik: Je stirker z. B. die befragten Arbeitgeber der Auffassung
sind, dass Mitarbeitende in der Lage sind, nach 65 noch zu arbeiten, desto
eher fordern sie dies aktiv und desto eher signalisieren sie in der Umfrage
auch die Bereitschaft, dltere Arbeitskrifte neu einzustellen.

Zu einem gewissen Grad sind die Antworten der befragten Arbeitgeber
auch durch persénliche Eigenschaften geprigt. «Arbeitgeber» ist eine
abstrakte Grosse, konkret stehen hinter diesem Begriff immer Menschen
bzw. Mitarbeitende mit Personalverantwortung. So sind jiingere befragte
Arbeitgeber etwas skeptischer gegeniiber Neueinstellungen von tiber 55-
Jahrigen: Wihrend nur 33% der befragten tiber 50-jihrigen Arbeitgeber
das optimale Pensionierungsalter fiir Midnner vor 65 verorten, sind es
58% der unter 35-jahrigen Arbeitgeber.

Ahnliches beobachten wir auch beziiglich der Bewertung einzelner be-
rufsrelevanter Eigenschaften von jiingeren und dlteren Bewerbenden. Die
befragten Arbeitgeber sind tendenziell der Auffassung, dass Bewerbende
ab Alter 55 mehr Erfahrung, Fachkompetenz und Zuverlissigkeit bieten
als Bewerbende im Alter 25 bis 40. Allerdings werden &ltere Bewerbende
auch tendenziell als teurer, weniger IT-affin und weniger flexibel einge-
schitzt. Auch hier gibt es ein Muster beziiglich Alter der befragten Ar-
beitgeber: So finden jiingere Arbeitgeber - abgesehen von Kostenaspek-
ten - seltener, dass die untersuchten Eigenschaften zugunsten dlterer Be-
werbender sprechen, als dies die tiber 50-jihrigen Arbeitgeber tun.

Arbeitgeber, die unter Fachkrdiftemangel leiden, fordern Erwerbstd-
tigkeit ab 65 nicht haufiger aktiv

Etwa die Hilfte der befragten Arbeitgeber erachtet es als schwierig, qua-
lifizierte Fachkrifte zu finden. Vor dem Hintergrund der demografischen
Alterung und von deren Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt sowie der
anhaltenden Pensionierungswelle der Babyboomer-Generation stellt sich
somit die Frage, ob vom Fachkriftemangel betroffene Unternehmen eine
aktivere Personalpolitik 55+ betreiben als andere. Erwartungsgemiss
missten Unternehmen, die Rekrutierungsschwierigkeiten haben, eher
daftir sorgen, dass es zu weniger Frithpensionierungen kommt und dass
Mitarbeitende vermehrt tiber das Rentenalter hinaus im Betrieb bleiben.
Tatsichlich fordern Unternehmen, die tiber Fachkriftemangel klagen,
Frithpensionierungen gemiss eigenen Angaben etwas seltener aktiv als
andere Firmen. Allerdings fordern sie das Weiterarbeiten iiber das Ren-
tenalter hinaus nicht 6fter als diejenigen, die nicht oder nur wenig vom
Fachkriftemangel betroffen sind.
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EINORDNUNG DER ERGEBNISSE

Auf die allgemeine Frage, welche Strategien zur Deckung des Fachkrif-
tebedarfs verfolgt werden, nennen 22% der befragten Arbeitgeber die
«Einstellung von ilteren Mitarbeitenden» explizit als Massnahme. Nur
13% fordern zu diesem Zweck das Arbeiten tiber das Rentenalter hinaus.
Allgemeine - nicht spezifisch auf eine Altersgruppe gerichtete - Massnah-
men wie Weiterbildung (44%), Moglichkeit fiir Teilzeit oder Homeoffice
(43% bzw. 40%) stehen als Massnahmen gegen den Fachkriftemangel
also klar hiufiger im Fokus.

Einordnung: (noch) wenig Dynamik im Arbeitsmarkt 65+

Wie sind diese Ergebnisse einzuordnen? Die Frage stellt sich auch vor
dem Hintergrund unserer Studie «Lang lebe die Arbeit?»!, in der wir die
Einstellung ilterer Arbeitskrifte zur Erwerbstitigkeit im Rentenalter
bzw. zum Pensionierungszeitpunkt untersucht haben.

Erfreulich ist, dass im Vergleich zu unseren letzten Umfragen vom Herbst
2020 sowohl dltere Erwerbstitige als auch Arbeitgeber etwas hiufiger po-
sitive bzw. proaktive Signale zugunsten einer Erwerbstitigkeit ab 65 aus-
senden. Seitens der Erwerbstitigen ist die Bereitschaft zum Weiterarbei-
ten allerdings oft an Bedingungen wie flexiblere Arbeitszeiten oder finan-
zielle Anreize gekniipft. Am allerliebsten wiirde sich immer noch eine
Mehrheitvor 65 (teil-)pensionieren lassen. Bei einer grossen Mehrheit der
Unternehmen ist es zwar inzwischen moglich, im Rentenalter weiterzuar-
beiten, die Arbeitgeber fordern dies aber noch selten aktiv und sehen das
ideale Pensionierungsalter momentan eher vor als nach 65. Dies erklirt
wohl auch die gegenseitige Wahrnehmung der beiden Arbeitsmarktsei-
ten: Arbeitnehmende verspiiren gemiss unserer Umfrage von ihren Ar-
beitgebern eher selten ein klares Interesse fiir eine Weiterarbeit nach 63,
Letztere vonseiten der Arbeitnehmenden aber ebenso selten.

Es ist denkbar, dass kiinftig ein sich demografisch bedingt verschirfen-
der Fachkriftemangel mehr Dynamik in den Arbeitsmarkt 55+ bzw. vor
allem 65+ bringt und entsprechendes Arbeitskriftepotenzial aktiver ab-
geschopft wird. Wie unsere Analysen zeigen, wire dieses Potenzial be-
trachtlich: Bereits heute entfillt gut ein Fiinftel des schweizweit brachlie-
genden Arbeitskriftepotenzials auf Personen zwischen 55 und 70.

In einem solchen demografischen Umfeld konnte auch eine Erhohung
des Referenzalters dazu beitragen, die Erwerbsbeteiligung ab 65 zu for-
dern: Nicht nur Erwerbstitige orientieren sich stark an der weitgehend
arbitriren Altersschwelle «65»% sondern gemiss unserer Umfrage offen-
bar auch die Arbeitgeber. Kein anderes Altersjahr wird von diesen so hiu-
fig als «ideales» Pensionierungsalter erachtet. Es ist daher zumindest
denkbar, dass ein hoheres Referenzalter den psychologischen «Anker»
bzw. Orientierungspunkt nicht nur fiir Erwerbstitige, sondern auch fiir
Arbeitgeber nach oben verschieben konnte.
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der Erwerbsbeteiligung um das Referenzalter® untersucht und dieses

Thema aus Perspektive der dlteren Erwerbstitigen beleuchtet. Dabei
konnten wir unter anderem zeigen, dass die Erwerbstitigenquote der 55-
bis 64-Jahrigen in den letzten Jahren vor allem aufgrund einer stirkeren
Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen weiter angestiegen ist und im inter-
nationalen Vergleich hoch ist. Grundsitzlich ist die 55- bis 64-jahrige Be-
volkerung damit gut (und zunehmend stirker) in den Arbeitsmarket inte-
griert. Zwei Herausforderungen stechen aber hervor.

In unserer Studie «Lang lebe die Arbeit?»! haben wir die Entwicklung

Erstens: Die positive Einschitzung zum Arbeitsmarkt 55-64 gilt nur, so-
lange man seine Stelle nicht verliert. Es kommt zwar seltener vor, dass
Erwerbstitige nach 55 arbeitslos werden als in jiingeren Jahren. Ge-
schieht dies aber, bekunden iltere Erwerbslose mehr Miihe, wieder einen
neuen Job zu finden - zu vergleichbaren Bedingungen sowieso.* Die «Er-
werbslosenquote» - welche im Gegensatz zur «Arbeitslosenquote» auch
Ausgesteuerte mitberticksichtigt - war bei 55- bis 64-Jahrigen in den letz-
ten Jahren zwar tiefer als bei 15- bis 54-Jihrigen, wobei diese Differenz
etwas abgenommen hat (. Abb. 1).

Allerdings erfasst die Erwerbslosenquote das Problem nur teilweise, wie
wir in unserer Studie «Linger leben - linger Arbeit geben?»® dargelegt
haben. Altere Langzeiterwerbslose, die nach Jahren der Stellensuche des-
illusioniert damit aufgehort haben, fallen z. B. nicht darunter. Gleiches
gilt fur unfreiwillig Frithpensionierte. Wir schitzten basierend auf Daten
der Schweizer Arbeitskrifteerhebungen (SAKE) 2015 bis 2019, dass etwa
6 bis 7% der Bevolkerung aufgrund mangelnder Arbeitsnachfrage (seitens
der Unternehmen) zwischen 55 und 64 unfreiwillig frithzeitig aus dem
Arbeitsmarkt ausgeschieden sind. In unserer jiingsten Umfrage! gaben
etwa 6% der befragten 65- bis 70-Jdhrigen an, dass sie aufgrund einer Ent-
lassung, eines Stellenabbaus oder weil sie keine Stelle mehr fanden, friih-
pensioniert wurden. Unterbeschiftigte - also Personen, die zwar eine
Teilzeitstelle haben, aber eigentlich in einem hoheren Pensum titig sein
mochten - sind dabei noch nicht beriicksichtigt.

Zweitens: Die Erwerbsbeteiligung ab 65 liegt in der Schweiz im OECD-
Vergleich nur im Mittelfeld und stagniert seit 2016 auf diesem mittel-
missigen Niveau - im Gegensatz zu den meisten Vergleichslindern.!
Hinzu kommt die Beobachtung, dass rund die Hilfte der Erwerbstitigen
im Rentenalter selbststindig sind. So zeigt asbidung 2, dass 72% der 50-jih-
rigen Bevolkerung angestellt erwerbstitig sind, aber nur 16% sind Selbst-
stindige oder mitarbeitende Familienmitglieder. Mit 65 sind gerade noch
15% der Bevolkerung angestellt (nur ein Fiinftel des Anteils im Alter 50),
aber immerhin noch 12% selbststindig erwerbend (immerhin drei Viertel
des Anteils im Alter 50). Daraus lisst sich - methodisch stark vereinfacht
- ableiten, dass zwar ein signifikanter Teil der Selbststindigen im Ren-
tenalter weiterarbeitet, aber nur eine kleine Minderheit der Angestellten.

Gleichzeitig zeigt unsere Befragung bei 50- bis 63-/64-jihrigen Erwerb-
stitigen, dass sich 45% unter gewissen Bedingungen zumindest «eher»
vorstellen konnten, im Rentenalter weiterzuarbeiten. Allerdings gab nur
eine Minderheit der befragten Angestellten an, dass sie seitens des Arbeit-
gebers Interesse verspiirten, im Rentenalter weiterbeschiftigt zu werden.
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ab. 1: - Erwerbslosenquote 55+ zwar stabil, Diffe- ab. 22 Erwerbstétigkeit geht bei Angestellten im
renz zu unter 55-Jahrigen wird aber kleiner Rentenalter klar starker zuriick
Erwerbslosenquote gemiss ILO; nach Altersgruppen und Jahr Anteil Erwerbstitige - aufgeschliisselt, ob Arbeitnehmende oder Selbststindige

(inkl. mitarbeitender Familienmitglieder); nach Alter, Durchschnitt 2021-2023
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g genq 3
Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS (2024b) Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS (2024c)

Die oben genannten Herausforderungen im Arbeitsmarkt 55+ sind
grundsitzlich bekannt. Es ist denkbar, dass sich im Rahmen der demo-
grafischen Alterung der Fachkriftemangel derart verschirfen konnte,
dass Unternehmen vermehrt gezwungen wiren, das inlindische Arbeits-
kraftepotenzial besser zu nutzen - und dazu gehoéren auch arbeitswillige
Nichterwerbstitige ab 55 bzw. ab 65.°

In unserer eingangs erwihnten Studie «Lang lebe die Arbeit?»! haben wir
uns in erster Linie mit der Angebotsseite des Arbeitsmarkts befasst. Um
ein umfassendes Bild der Arbeitsmarktsituation fuir dltere Erwerbstitige
zu bekommen, ist es jedoch auch wichtig, die Nachfrageseite - das heisst
das Verhalten und die Wiinsche von Arbeitgebern - genauer zu untersu-
chen. Vor diesem Hintergrund untersuchen wir in der vorliegenden Pub-
likation die Personalpolitik 55+ in Unternehmen. Im ersten Kapitel ge-
hen wir auf allgemeine Aspekte dieser Personalpolitik ein - z. B. fragen
wir, was aus Arbeitgebersicht das ideale Pensionsalter wire. Im zweiten
Kapitel fokussieren wir uns spezifisch auf das Thema Neueinstellungen
von tiber 55-Jahrigen und zeigen z. B. auf, welche Eigenschaften Arbeit-
geber jiingeren und ilteren Bewerbenden jeweils zuordnen. Im Dritten
Kapitel beleuchten wir die Personalpolitik vor dem Hintergrund des de-
mografisch bedingten Fachkriftemangels. Zentrale Frage dabei: Welche
Rolle spielt die (Weiter-)Beschiftigung von dlteren Erwerbstitigen bei der
Deckung des Fachkriftebedarfs? Die Analysen beruhen weitgehend auf
unserer im Februar 2024 durchgeftihrten Onlineumfrage bei 1054 Ge-
schiftsfihrerinnen und -fithrern, Geschiftsleitungsmitgliedern und Per-
sonalverantwortlichen aus der Deutsch- und der Westschweiz, die fiir ein
Unternehmen mit mindestens vier Mitarbeitenden arbeiten (vgl. apitel «Metho-
diks). Der Einfachheit halber bezeichnen wir die Befragten nachfolgend als
«Arbeitgeber».
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Arbeit geben?
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ie Nachfrageseite des Arbeitsmarkts 55+ ist von vielen Faktoren

geprigt. Nebst der aktuellen und der zukiinftigen wirtschaftli-

chen Lage hingt die Nachfrage von Unternehmen nach Arbeits-
kriften auch von der Personalpolitik ab. Wihrend wir die Neueinstel-
lungspolitik 55+ der Arbeitgeber sowie deren Umgang mit dem Fachkrif-
temangel in kapieel 2 und 3 genauer beleuchten, werfen wir zunichst einen
Blick auf ihre allgemeine Personalpolitik im Kontext des Arbeitsmarktes
55+. Dabei interessieren uns vor allem folgende drei Fragen: Wie schitzen
Arbeitgeber iltere Arbeitnehmende ein? Werden Frithpensionierungen
gefordert? Wie ist die Einstellung der Arbeitgeber gegentiber der Erwerbs-
titigkeit im Rentenalter?

Wie Arbeitgeber dltere Arbeitnebmende einschdtzen
In einem ersten Schritt analysieren wir die Sicht der Arbeitgeber auf dltere
Arbeitnehmende. Diese haben - wie auch jiingere Arbeitnehmende - aus
Unternehmenssicht unterschiedliche Vorziige, weshalb eine gewisse Mi-
schung von dlteren und jiingeren Arbeitnehmenden sehr wahrscheinlich
wiinschenswert ist. Wir haben deshalb die Arbeitgeber gefragt, wie wich-
tig der Altersmix fiir ihr Unternehmen ist. Wie abbidung 3 zeigt, hat der Al-
tersmix fir knapp ein Viertel der Arbeitgeber eine hohe Bedeutung, fiir
die grosse Mehrheit eine mittlere und nur fiir 14% eine tiefe Bedeutung.
Der Altersmix hat bei Grossunternehmen einen etwas hoheren Stellen-
wert: Diese messen ithm in 32% der Fille eine hohe Bedeutung zu, bei
Kleinst- bis Mittelunternehmen sind es jeweils nur zwischen 19 und 22%.

abb. 3 Nur eine Minderheit misst dem Altersmix abb. 4 Je hoher der Anteil 55- bis 64-)dhriger,
eine tiefe Bedeutung zu - aber auch nur desto eher wird eine jiingere Belegschaft
rund ein Viertel eine hohe gewiinscht
Anteil Arbeitgeber, die dem Altersmix auf einer Skala von 1 bis 10 eine tiefe Anteil Antworten auf die Frage «Wie beurteilen Sie den aktuellen Altersmix der
(1-3), eine mittlere (4-7) oder eine hohe Bedeutung (8-10) zumessen, Mitarbeitenden in lhrem Unternehmen?»; Total und nach Anteil 55- bis 64-J4h-
n=1054 riger an der Belegschaft

100%  —— e
90% | 7% vl [10% B
80% ]

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

0-10%  11-20% 21-30% 31-40% > 40%
(n=211) (n=310) (n=240) (n=157) (n=136)

Anteil 55- bis 64-Jahrige an Belegschaft
OWeiss nicht / Keine Angaben

OWir hitten lieber etwas mehr dltere Mitarbeitende als heute

. . o O Der Altersmix in unserem Unternehmen ist momentan optimal
W Tiefe Bedeutung @ Mittlere Bedeutung @Hohe Bedeutung O Weiss nicht - . - .
BWir hitten lieber etwas mehr jiingere Mitarbeitende als heute

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024 Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Zusitzlich haben wir die Arbeitgeber gebeten, ihren derzeitigen Altersmix
einzuschitzen. Dabei zeigt sich: Eine klare Mehrheit (67%) findet den der-
zeitigen Altersmix optimal (. abb. 4). Es wird Ofter eine jiingere (21%) als
eine iltere Belegschaft (7%) gewiinscht. Dabei zeigt sich auch, dass der
Wunsch nach einer jingeren Belegschaft zunimmt, je hoher der Anteil
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von 55- bis 64-Jihrigen an der gesamten Belegschaft ist. Sehr wahrschein-
lich wollen gerade diese Arbeitgeber etwas mehr Altersdurchmischung,
da sie moglicherweise davon ausgehen, dass sie bald mit einer hoheren
Anzahl an Pensionierungen konfrontiert sein werden. Zudem ist der
Wunsch nach mehr jiingeren Mitarbeitenden héher bei Arbeitgebern, die
dem Altersmix allgemein eine hohe Bedeutung zuweisen, als bei solchen,
fiir die dieser nicht wichtig ist.

awb. s: Pensionierungsalter 65 wird am haufigsten avb. 6:  Je jlinger die befragte Person, desto tiefer
als ideal angesehen ist das ideale Pensionierungsalter
Ideales Pensionierungsalter von Mannern und Frauen aus Arbeitgebersicht, Ideales Pensionierungsalter von Frauen und Mannern aus Arbeitgebersicht;
n =933 bis 936 nach Alter der Befragten, n =256 bis 379
45% 80%
9 69%
40% 3% 70% ’ 87%
o 7
35% o 617/° 58% 58%
30% 60% — 54%
N —
30% . 50% 46%
, 24% 42% ' O a%
25% 22% 22% 39%
40% 33
20% 31% *
15% 15% 30%
15% 12% 12%
9% 20%
10%
5% 10%
0% 0%
50-57 58-61 62-64 65 66+ vor 65 65+ vor 65 65+
Ideales Pensionierungsalter Ideales Pensionierungsalter Ideales Pensionierungsalter
Frauen Ménner

B Frauen @ Ménner m<35])ahre @35-49 Jahre @50+ Jahre

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024 Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Wir wollten von den Arbeitgebern auch wissen, in welchem Alter Mitar-
beitende aus Sicht des Unternehmens idealerweise in Pension gehen wiir-
den. Das durchschnittliche ideale Pensionierungsalter fiir Mdnner (63,1)
liegt fast ein Jahr tiber demjenigen von Frauen (62,2). 39% nennen das
aktuelle Referenzalter von 65 Jahren als ideales Pensionierungsalter fiir
Minner, 15% finden, dass Midnner idealerweise linger als bis 65 arbeiten
sollten (v abb. 5). Hier spielt sehr wahrscheinlich ein sogenannter Ankeref-
fekt eine Rolle: Dadurch, dass das Referenzalter bei 65 Jahren liegt, wird
dieses auch als das «<normale» Pensionierungsalter angesehen und dem-
entsprechend oft genannt. Bei den Frauen wird das Alter 65 auch am
meisten genannt, jedoch wird bei ihnen 6fter auch ein jiingeres Pensio-
nierungsalter als ideal angesehen. Ein Grund hierfiir diirfte das (aktuell
noch) tiefere Referenzalter von Frauen im Vergleich zu Minnern sein -
was ebenfalls auf einen Ankereffekt hindeutet.

Das ideale Pensionierungsalter liegt fiir Arbeitgeber aus der Romandie
sowohl fiir Frauen als auch ftir Minner tiefer als in der Deutschschweiz.
Zudem erkennen wir auch Unterschiede in Bezug auf das Geschlecht der
befragten Umfrageteilnehmenden: 70% der befragten Frauen, aber nur
57% der befragten Manner finden, dass das ideale Pensionierungsalter fiir
Frauen vor 65 liegt. Dasselbe Muster sehen wir auch beim Pensionie-
rungsalter fiir Mdnner, wobei dies in beiden Fillen bis zu einem gewissen
Grad mit dem Alter der befragten Personen zusammenhingen diirfte: Be-
fragte Frauen sind in unserer Stichprobe leicht jiinger als befragte
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Minner. Weshalb das eine Rolle spielt, zeigt avbidungs: Je jiinger die befragte
Person, desto eher wird ein ideales Pensionierungsalter vor 65 angegeben
- sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner. Uber die Griinde fiir dieses
Phianomen konnen wir nur spekulieren, es ist jedoch denkbar, dass eigene
Priferenzen und Erfahrungen eine Rolle spielen. Jiingeren Personen
mangelt es moglicherweise aufgrund ihres Alters eher an Wissen tiber
Themen rund um die Pensionierung. Andererseits ist auch gut moglich,
dass jiingere Befragte iltere Mitarbeitende negativer einschitzen in Be-
zug auf ihre Fihigkeit, auch nach 65 noch zu arbeiten.

ab. 72 Drei von zehn Arbeitgebern sind klar der Auffassung, dass die meisten Arbeitskréfte gut im Rentenalter
arbeiten konnten

Anteil Antworten auf die Aussage «Die meisten Arbeitskrifte wiren grundsitzlich gut in der Lage, bis 66 oder 67 zu arbeiten.»; Total und nach Merkmalen des Unternehmens bzw. der befrag-
ten Person

o E3 2
L o - e ]
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Total 4-9 MA 10-49 MA  50-249 MA 250+ MA 18-34 35-49 50+ Ja Nein
(n=1001) (n=167) (n=327) (n=282) (n=225) (n=323)  (n=406) (n=272) (n=484)  (n=517)
Unternehmensgrosse Alter der befragten Person Mitarbeitende tiber 65 in

Unternehmen
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Ein Hinweis darauf, dass Letzteres eine Rolle spielen diirfte, lisst sich in
Apbildung 7 erkennen. 36% der befragten Personen ab 50 stimmen der Aus-
sage klar zu, dass die meisten Arbeitskrifte grundsitzlich gut in der Lage
wiren, bis 66 oder 67 zu arbeiten - bei den 18- bis 34-Jdhrigen sind es nur
24%. Uber alle Arbeitgeber hinweg stimmen 29% dieser Aussage klar und
weitere 28% eher zu®, wobei der Anteil etwas hoher ist bei denjenigen Ar-
beitgebern, die Mitarbeitende ab 65 im Unternehmen beschiftigen. Dies
konnte ein Hinweis darauf sein, dass die reine Tatsache, dass man Mitar-
beitende im Rentenalter beschiftigt, auch die eigene Einschitzung dazu
positiv beeinflussen konnte. Die Exposition zu idlteren Mitarbeitenden ist
in kleineren Unternehmen wahrscheinlich grésser als bei Grossunterneh-
men, was ein Grund dafiir sein kénnte, dass in Grossunternehmen auch
seltener angenommen wird, dass Mitarbeitende auch im Rentenalter
noch gut arbeiten konnten.

Nur eine Minderheit der Arbeitgeber geht davon aus, dass Arbeitneh-
mende tiberhaupt dazu bereit sind, im Rentenalter noch erwerbstitig zu
sein (vgl. abb. 8): 70% denken, dass die Bereitschaft dazu niedrig bis sehr nied-
rig ist. Wir sehen auch eine leichte Korrelation zwischen der vom Arbeit-
geber wahrgenommenen Bereitschaft und deren Einschitzung beziiglich
der Fahigkeit zur Erwerbstitigkeit im Rentenalter: 45% der Arbeitgeber
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denken, dass Arbeitnehmende weder weiterarbeiten wollen noch dazu fi-
hig sind. Aber auch diejenigen, die grundsitzlich finden, dass Mitarbei-
tende dazu fihig sind, tiber das Alter 64/65 hinaus zu arbeiten, denken
mehrheitlich, dass diese das (eher) nicht wollen.” In unserer Studie «Lang
lebe die Arbeit?»! haben wir aufgezeigt, dass die Mehrheit der Arbeitneh-
menden nicht das Geftihl hat, dass ihr Arbeitgeber an ihrer Weiterarbeit
nach 65 interessiert ist. Die obigen Resultate weisen darauf hin, dass aber
offenbar auch nur eine Minderheit der Arbeitnehmenden den Arbeitge-
bern Signale aussenden, dass sie an einer Weiterarbeit interessiert wiren.

avb. 8 Sieben von zehn Arbeitgebern denken, dass
Mitarbeitende nicht weiterarbeiten wollen

Einschitzung der Arbeitgeber, ob Mitarbeitende fihig bzw. bereit dazu sind, iiber
das Referenzalter hinaus zu arbeiten”

Niedrige Fahigkeit | Hohe Fahigkeit
25%

Niedrige Bereitschaft
Hohe Bereitschaft

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

zubr?meb'v””dﬁrheitfd” Ein fliessender Ubergang in die Pensionierung sollte gut geplant sein.

t t . . . .. . . . .

e Dies ist nicht nur fiir Arbeitnehmende W1cht1g,. sondern angesichts dgr

Planung des Pensionie- demografischen Alterung auch fiir Arbeitgeber im Kontext der langfris-

rungszeitpunkts zu tigen Personalplanung. In unserer Studie «Lang lebe die Arbeit?»! haben
g 8 g

wir vormals angestellte Pensionierte gefragt, ob ihr letzter Arbeitgeber ak-
tiv auf sie zugegangen sei, um ihre Pline fiir den Zeitpunkt der Pensio-
nierung mit ithnen zu besprechen. 35% sagten, dass ihr Arbeitgeber aktiv
auf sie zugegangen sei, 63% verneinten dies. Wenn man die Arbeitgeber
fragt, ob sie mit diesem Thema jeweils auf ihre Arbeitnehmenden zuge-
hen, bejahen dies 41%. Es scheint also keine grosseren Diskrepanzen zwi-
schen Arbeitgeber- und Arbeitnehmendensicht zu geben: Beide Gruppen
geben an, dass dies eher selten geschieht. Aktives Management des Pensi-
onierungszeitpunkts der Belegschaft scheint vor allem bei mittleren und
grossen Unternehmen institutionalisiert zu sein, da diese die Frage eher
bejahen als kleinere Unternehmen.

Friihpensionierungen aus Arbeitgebersicht

Nebst der allgemeinen Personalpolitik mit Bezug auf iltere Mitarbei-
tende haben wir die Arbeitgeber auch spezifisch nach ihrer Einstellung
gegeniiber Frithpensionierungen befragt. Die Mehrheit scheint diesbe-
ziiglich eine neutrale Haltung einzunehmen (gl abb. 9): 62% geben an, dass
Frithpensionierungen im Unternehmen mdoglich sind, aber nicht aktiv
gefordert werden (49%) oder dass sie die Einstellung des Unternehmens
zur Frithpensionierung nicht kennen (13%). Nur eine kleine Minderheit
sagt, dass Frithpensionierungen eher unerwiinscht sind (12%) bzw. aktiv
Massnahmen ergriffen werden, damit die Mitarbeitenden bis zum regu-
liren Pensionsalter bleiben (5%). Bei immerhin knapp einem Fiinftel der
Arbeitgeber sind Frithpensionierungen explizit erwiinscht oder werden
sogar aktiv gefordert. abbildung 9 zeigt zudem, dass Frithpensionierungen bei
Grossunternehmen doppelt so oft mindestens erwiinscht sind als bei
Kleinstunternehmen.
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Abb. 9:
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Frihpensionierungen werden bei Grossun-
ternehmen eher gefordert

Anteil Antworten auf die Frage «Welche Einstellung hat Ihr Unternehmen zur
frithzeitigen Pensionierung von Mitarbeitenden?»; Total und nach Unterneh-
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DOWir ergreifen Massnahmen, dass MA méglichst bis zum Referenzalter bleiben
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DEs ist moglich, wir férdern es aber nicht
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B Erwiinscht

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Abb. 10:

Vermeintliche Griinde, weshalb nicht wei-
tergearbeitet wird, sind deckungsgleich mit

den tatsichlichen

Griinde, weshalb nicht linger gearbeitet wird, max. fiinf Antworten méglich
«Tatsichliche Griinde»: Erwerbstitigenumfrage 2024, n = 483
«Angenommene Griinde»: Arbeitgeberumfrage 2024, n = 1054

Um Ruhestand zu geniessen (genug
gearbeitet)

Koénnen es sich finanziell gut leisten,
nicht langer zu arbeiten

Schlechter Gesundheitszustand, keine
Energie/Kraft mehr

Korperlich zu belastende oder zu
stressige Arbeit

Kein Spass mehrim Job /

in der Aufgabe

Schlechtes Arbeitsklima / fehlende
Wertschatzung

Weil es sich finanziell kaum lohnt,
langer zu arbeiten

Arbeitgeber zeigt kein Interesse

Entlassung / Stellenabbau / findet
keine Stelle mehr

Mehr Zeit fir Hobbys/Reisen
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Umwandlungssatzes zuvorzukommen
Betreuung/Pflege von
Enkelkindern/Verwandten/Bekannten
Zeitgleiche Pensionierung

mit Partner/-in
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Platz zu machen

Lohnt sich wegen Steuern und/oder
AHV-Lohnbeitrigen nicht

Keine Moglichkeit fiir
Pensumsreduktion

Mehr Zeit fiir Freunde/Familie

Zu wenig flexible Arbeitszeiten oder zu
wenig flexibler Arbeitsort
Freunde/Arbeitskollegen ebenfalls
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeber- und Erwerbstitigenumfrage 2024

Arbeitgeber gehen von

einem hohen Frithpensi-

onierungswunsch aus

Die Forderung von Frithpensionierungen innerhalb eines Unternehmens
hingt positiv mit dem eigenen gewiinschten Pensionierungsalter zusam-
men. Befragte Arbeitgeber, die selbst vor dem Alter 65 in den Ruhestand
gehen wollen, sagen ofter, dass innerhalb des Unternehmens Friithpensi-
onierungen erwiinscht sind, als solche, die selber eher spiter pensioniert
werden wollen. Wir konnen jedoch keine Aussage dartiber machen, ob
diese Befragten sagen, dass Frithpensionierungen im Unternehmen ge-
fordert werden, eben weil sie selbst gerne sich frithpensionieren lassen
wiirden (Stichwort Wunschdenken), oder ob die Kausalitit in die andere
Richtung lauft: In ihrem Unternehmen werden Frithpensionierungen ge-
fordert und das fiihrt dazu, dass sie es selbst auch eher wollen.

55% der Arbeitgeber denken, dass der Wunsch nach Frithpensionierun-
gen in ihrer Belegschaft eher hoch bis sehr hoch ist, womit sie die Realitit
seitens Arbeitnehmender vermutlich gut einschitzen. In unserer Er-
werbstitigenstudie haben nimlich 55% der Befragten auf die Frage, wann
sie sich gerne pensionieren lassen wiirden, wenn sie «frei ohne finanzielle
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Exkurs: Friihpensionierung — Arbeitnehmerwunsch oder Arbeitgeberschuld?

7% der Arbeitgeber férdern Frihpensionierungen aktiv und nur eine Minderheit der
Arbeitnehmenden sagte in unserer Erwerbstatigenumfrage, dass sie sich zu einer
Friihpensionierung gedrangt flihlten. Die Frage bleibt jedoch: In welchem Ausmass
sind Friihpensionierungen Wunschentscheide der Arbeitnehmenden oder die
«Schuld» der Arbeitgeber, die ihre Mitarbeitenden dazu zwingen? Der kausale
Nachweis von Letzterem gestaltet sich schwierig, da «erzwungene» Frithpensionie-
rungen oft auf Einzelschicksalen oder Restrukturierungen einzelner Firmen ohne
Kontrollgruppe beruhen, was keine kausalen Aussagen zulasst.

Das Abkommen uber die gegenseitige Anerkennung von Konformitatsbewertun-
gen zwischen der Europdischen Union (EU) und der Schweiz (MRA) lsst eine sol-
che Analyse jedoch zu, da es mehrere - jedoch nicht alle - Branchen in der Schweiz
betraf. So kbnnen Bello & Galasso (2020) zeigen, dass Friihpensionierungen zwi-
schen 1999 (Zeitpunkt der Unterschrift) und 2002 (Zeitpunkt des Inkrafttretens)
in vom MRA betroffenen Schweizer Unternehmen stirker zunahmen als in Unter-
nehmen, fir die sich nichts dnderte. Spezifisch wurde es durch das MRA fiir Unter-
nehmen in gewissen Branchen einfacher, in die EU zu exportieren. Um in diesem
grosseren Markt kompetitiv zu sein, begannen sie schon vor dem Inkrafttreten, kos-
teneffizienter zu produzieren und innovativer zu werden. Somit erhohte sich ihre
Nachfrage nach jiingeren (giinstigeren) und hher qualifizierten Arbeitnehmenden
- die Friihpensionierungen bei den Alteren nahmen dementsprechend zu. Diese
Effekte waren stdrker bei grosseren und/oder exportierenden Unternehmen sowie
solchen, die in Branchen mit hohen Lohnunterschieden zwischen jiingeren und al-
teren Arbeitnehmenden operierten: genau denjenigen Unternehmen, welche die
hochsten (Effizienz-)Gewinne aufgrund des grosseren Marktes erwarten konnten.

In unserer Studie «Lang lebe die Arbeit?»! hatten wir Frith- und zum Re-
ferenzalter hin Pensionierte gefragt, weshalb sie nicht linger gearbeitet
haben. Ebenso wollten wir von den Arbeitgebern wissen, weshalb sie den-
ken, dass viele Erwerbstitige nicht iiber das Referenzalter hinaus arbei-
ten. apbildung 10 zeigt auch hier: Die Arbeitgeber schitzen die Griinde gut
ein. So werden die hiufigsten von Frithpensionierten genannten Aspekte
wie «Um Ruhestand zu geniessen (genug gearbeitet)», «<Kénnen es sich
finanziell gut leisten, nicht linger zu arbeiten» sowie «Schlechter Ge-
sundheitszustand, keine Energie/Kraft mehr» von den Arbeitgebern dhn-
lich oft genannt. Individualistische Griinde wie «Mehr Zeit fiir
Freunde/Familie» und «Mehr Zeit fiir Hobbys/Reisen» werden von den
Arbeitgebern jedoch klar tiberschitzt.

Erwerbstdtigkeit im Rentenalter

Wir haben zuvor gesehen, dass sich die Mehrheit der dlteren Erwerbstiti-
gen in einer idealen Welt gerne frithpensionieren lassen wiirde, und auch
die Arbeitgeber gehen mehrheitlich davon aus, dass ihre Mitarbeitenden
dies wollen. Das heisst jedoch nicht, dass eine Erwerbstitigkeit im Ren-
tenalter grundsitzlich ausgeschlossen wird: Gemiss unserer Erwerbstiti-
genumfrage! wiren 45% der ilteren Erwerbstitigen unter Umstinden be-
reit dazu, im Rentenalter im Arbeitsmarket titig zu bleiben. Aber auch
hier gilt: Dies ist nur moglich, solange die Arbeitgeber auch dazu bereit
sind, diese Personen weiterhin zu beschiftigen.
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abb. 11: - Beschaftigung im Rentenalter: Bei den meisten moglich - nur bei wenigen aktiv geférdert

Anteil Antworten auf die Frage «Welche Einstellung hat lhr Unternehmen zur Beschiftigung von Mitarbeitenden tiber das ordentliche Rentenalter hinaus?»; Total und nach Altersstruktur
Belegschaft und Bedeutung Altersmix
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DEs ist moglich, wir fordern es aber nicht DEs ist moglich, wir raten aber den Mitarbeitenden eher davon ab
ODas ist bei uns nicht méglich B Weiss nicht / Keine Antwort

B Erwiinscht

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Rund vier von fiinf Arbeitgebern ermdoglichen ihren Mitarbeitenden die
Erwerbstitigkeit auch nach Erreichen des Referenzalters. Jedoch zeigt ab-
bidung 11 atich, dass lediglich bei gut 30% der Arbeitgeber die Beschiftigung
von Mitarbeitenden im Rentenalter explizit erwiinscht ist oder sogar ak-
tiv gefordert wird. Hingegen geben nur rund 16% an, dass dies nicht mog-
lich oder unerwiinscht sei. Die meisten haben eine passive Haltung (mog-
lich, aber nicht gefordert bzw. «Weiss nicht»). Der Anteil Arbeitgeber, der
eine Weiterarbeit fordert oder zumindest positiv sieht, steigt mit zuneh-
mendem Anteil von 55- bis 64-Jihrigen in der eigenen Belegschaft. Ein
moglicher Grund hierfiir kénnte sein, dass diese Unternehmen dadurch
einem moglichen Fachkriftemangel im Zuge der - aufgrund der dlteren
Belegschaft vermutlich stirker ausgeprigten - Pensionierungswelle der
kommenden Jahre entgegenwirken wollen. Wir sehen zudem, dass in Un-
ternehmen, die dem Altersmix eine hohe Bedeutung zuweisen, das Arbei-
ten tiber das Referenzalter hinaus doppelt so oft erwiinscht ist wie bei
Unternehmen, die dem Altersmix nur eine tiefe Bedeutung beimessen. Es
ist plausibel, dass sich Unternehmen, in denen der Altersmix eine hohe
Bedeutung hat, eher mit der Frage zur Weiterbeschiftigung von Mitar-
beitenden im Rentenalter auseinandergesetzt haben als solche, bei denen
der Altersmix nicht wichtig ist.

Wir haben die Frage zur Haltung beztiglich Arbeit im Rentenalter bereits
2020 gestellt.’ Im Vergleich zu damals ist der Anteil der Arbeitgeber, bei
denen die Weiterarbeit im Rentenalter entweder geférdert wird oder er-
wiinscht ist, um 10 Prozentpunkte (Pp) angestiegen - ein statistisch sig-
nifikanter Wert. Dies vor allem aufgrund derjenigen, die dies aktiv for-
dern: Ihr Anteil hat sich von 7 auf 14% erhoht. Gleichzeitig ist der Anteil
der Arbeitgeber, bei denen dies nicht moglich ist, um tiber 3 Prozent-
punkte zuriickgegangen. In diese Verdnderung sollte jedoch nicht zu viel
hineingelesen werden: Die Umfrage wurde damals mitten in der zweiten
Covid-19-Welle im Herbst 2020 durchgefiihrt. Es ist davon auszugehen,
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dass die erhohte Sterblichkeit vor allem bei der dlteren Bevolkerung, die
unsichere Wirtschaftslage sowie die damaligen Homeoffice-Regelungen
das Antwortverhalten massgeblich beeinflusst haben.

Abb. 12:
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024 Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Eine Mehrheit der Ar-
beitgeber denkt, dass
Mitarbeitende nicht
dazu bereit sind, im
Rentenalter erwerbsta-
tig zu sein

Wir haben die befragten Arbeitgeber gebeten, die Aussage «Aufgrund der
Alterung der Bevolkerung wird es notwendig, dass wir spiter in Rente
gehen als heute.» zu evaluieren. aebildung 12 zeigt, dass bei Arbeitgebern, die
dieser Aussage zustimmen, eher eine Erwerbstitigkeit im Rentenalter er-
wiinscht ist als bei solchen, die diese Aussage (klar) ablehnen. Wie abbildung
13 zeigt, gilt zudem: Je eher Arbeitgeber denken, dass ihre Mitarbeitenden
gut in der Lage sind, auch nach Erreichen des Referenzalters noch zu ar-
beiten, desto eher ist dies auch erwiinscht. Dies ist ein Indiz dafiir, dass
die Forderung der Erwerbstitigkeit im Rentenalter mit der generellen
Haltung gegentiber idlteren Erwerbstitigen sowie dem demografischen
Wandel zusammenhingt.®

Ein weiterer Grund fiir die eher passive Haltung der Arbeitgeber beziig-
lich der Forderung von Erwerbstitigkeit im Rentenalter mag sein, dass
sie davon ausgehen, dass ihre Mitarbeitenden das gar nicht wollen: Nur
30% der Arbeitgeber denken, dass die Bereitschaft zur Weiterarbeit ihrer
Mitarbeitenden eher hoch oder sehr hoch ist - der Anteil steigt mit zu-
nehmender Forderung einer Erwerbstitigkeit im Rentenalter durch die
Arbeitgeber. Dies steht bis zu einem gewissen Grad im Gegensatz zur tat-
sichlichen Bereitschaft von dlteren Erwerbstitigen, tiber das Referenzal-
ter hinaus weiterzuarbeiten: In unserer Erwerbstitigenumfrage haben
immerhin 45% gesagt, dass sie dies auf jeden Fall tun wiirden oder eher
dazu bereit wiren. Analog zur etwas tieferen Bereitschaft von Erwerbsti-
tigen in der franzosischsprachigen Schweiz attestieren auch Arbeitgeber
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aus der Romandie ihren Mitarbeitenden seltener eine eher bis sehr hohe
Bereitschaft zur Weiterarbeit als solche aus der Deutschschweiz.

Nur rund ein Funftel der Der Zusammenhang zwischen der Einschitzung der Arbeitgeber beziig-
Arbeitgeber ergreift lich der Fihickeit der Bel hafi Wei bei . R, 1

Massnahmen, damit ich der Fahigkeit der Belegschaft zum Weiterarbeiten im Rentenalter
Mitarbeitende mog- und dessen Forderung durch das Unternehmen wird auch in einem an-
lichst lange im Unter- deren Aspeke ersichtlich. Nur 18% der befragten Arbeitgeber geben expli-

nehmen bleiben . . . .
zit an, dass ihr Unternehmen in den letzten Jahren Massnahmen ergrif-

fen hat, damit sich Mitarbeitende nicht vorzeitig pensionieren lassen
oder sogar tiber das Pensionsalter hinaus arbeiten. Arbeitgeber ergreifen
eher Massnahmen, wenn dem Altersmix eine hohe Bedeutung zukommt
und/oder wenn sie ihre Mitarbeitenden aktiv auf ihre Pensionierungs-
pline ansprechen. Dies deutet darauf hin, dass Massnahmen zum linge-
ren Arbeiten vor allem von denjenigen Arbeitgebern ergriffen werden, die
sich allgemein Gedanken um die Pensionierung ihrer Mitarbeitenden ge-
macht haben.

Nebst «kein Grund» ist der mit 24% meistgenannte Grund, weshalb keine
Massnahmen ergriffen werden, «<Mitarbeitende wollen nicht linger arbei-
ten». Dies korrespondiert mit der oben beschriebenen Beobachtung, dass
die meisten Arbeitgeber davon ausgehen, dass die Bereitschaft zum Wei-
terarbeiten tief ist. Zudem spielen negative Ansichten beztiglich ilterer
Mitarbeitender eine Rolle: So nennen rund 40% der Befragten mindes-
tens einen Grund, der auf eine tiefe wahrgenommene Leistung dieser Al-
tersgruppe - z. B. tiefe Anpassungsfihigkeit oder fehlende technologi-
sche Kenntnisse (je 13%) - hinweist. Weitere, oft genannte Griinde sind
das Fehlen von Mitarbeitenden im entsprechenden Alter (17%) und auch
der Wille, jiingeren Mitarbeitenden eine Chance zu geben (17%).

ab. 12 Um Mitarbeitende zu halten, setzen Arbeitgeber vorwiegend auf mehr Flexibilitat

Anteil Arbeitgeber, die jeweilige Massnahmen, damit sich Mitarbeitende nicht vorzeitig pensionieren lassen oder sogar iiber das ordentliche Rentenalter hinaus arbeiten, umgesetzt haben
(n = 188) bzw. zweckmissig finden (n = 728)
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Diejenigen Arbeitgeber, die Massnahmen ergreifen, damit dltere Mitar-
beitende moglichst lange im Betrieb titig bleiben, setzen vor allem auf
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zeitliche Flexibilitdt (. abb. 14). So sind die drei am hiufigsten genannten
ergriffenen Massnahmen die Moglichkeit, das Arbeitspensum zu redu-
zieren (37%), die Implementierung von flexibleren Arbeits- bzw. Einsatz-
zeiten (24%) sowie mehr Ferien (29%). Diese drei Massnahmen werden
auch von denjenigen Arbeitgebern, die keine Massnahmen umgesetzt ha-
ben, am hiufigsten als zweckmissig angesehen, um dltere Mitarbeitende
moglichst lange im Arbeitsprozess zu halten. Die Moglichkeit, das Ar-
beitspensum zu reduzieren, konnte auch genau das sein, was viele dltere
Arbeitnehmende wollen. Zumindest war dies dasjenige Szenario, in dem
sich die befragten Erwerbstitigen in unserer Studie «Lang lebe die Ar-
beit?»! am ehesten vorstellen konnten, im Rentenalter weiterzuarbeiten.

21
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ie wir im prolog gesehen haben, gilt grundsitzlich: Personen zwi-

schen S5 und 64 sind in der Schweiz im internationalen Ver-

gleich einerseits gut in den Arbeitsmarkt integriert. Anderer-
seits hat der Arbeitsmarkt 55+ auch Schattenseiten: Wer in diesem Alter
den Job verliert, hat es schwer, wieder zu vergleichbaren Bedingungen be-
ruflich Fuss zu fassen - wenn iiberhaupt. Wichtig ist daher nicht nur, ob
Arbeitgeber bestehende Mitarbeitende bis zum oder moglicherweise auch
iber das Referenzalter hinaus weiterbeschiftigen, sondern auch, ob sie
Personen ab einem gewissen Alter neu einstellen wiirden.

Arbeitsmarktdynamik S5+

Um die Arbeitsmarktdynamik ab dem Alter 55 zu evaluieren, interessiert
uns in einem ersten Schritt, wie hiufig Personen in diesem Alter neu ein-
gestellt werden. Dies konnen wir anhand zweier Indikatoren der SAKE
analysieren. Die sogenannte «Nettorotationsquote» besteht aus dem An-
teil der Erwerbstitigen, die innerhalb eines Jahres die Stelle (zwischen
zwei Unternehmen) gewechselt haben. Wie abbildung 15 zeigt, nimmt diese
mit dem Alter stark ab. Bei den S5- bis 64-Jahrigen ist sie mit 4% nur noch
halb so hoch wie bei den 40- bis 54-Jihrigen. Zwar lag die Nettorotati-
onsquote der 55- bis 64-Jahrigen 2010 mit 2% noch deutlich tiefer als
heute. Die Zunahme der beruflichen Mobilitit fand allerdings auch bei
jlingeren Altersgruppen statt. Altere Erwerbstitige wechseln heute also
etwas haufiger die Stelle als friiher, aber im Vergleich zu jiingeren immer
noch sehr selten.

b, 15: - Berufliche Mobilitat nimmt mit dem Alter b, 16 Gut 8% aller Neueinstellungen waren 55
stark ab, ist aber heute hoher als friher Jahre alt oder ilter
Nettorotationsquote (Anteil Erwerbstitiger, die innerhalb eines Jahres die Stelle Anteil Erwerbstitige 55+ an allen Erwerbstitigen bzw. an Erwerbstitigen mit
gewechselt haben); nach Altersgruppe Betriebszugehérigkeitsdauer < 1 Jahr; aufgrund einer Datenrevision sind Werte

ab 2021 nur bedingt mit Werten von 2020 und davor vergleichbar
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Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS (2024d) Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS (2024e)

Mit der vom Bundesamt fiir Statistik (BFS) berechneten Nettorotations-
quote wird eine fiir unseren Kontext wichtige Gruppe nicht berticksich-
tigt: Personen, die zum Erhebungszeitpunkt erwerbslos waren. Daher be-
trachten wir noch einen zweiten Indikator: Der Anteil der Erwerbstiti-
gen, die weniger als ein Jahr im Betrieb titig sind - dieser kann grob als
Anteil «Neueingestellter» interpretiert werden. Bei diesem Indikator zeigt
sich ein dhnliches Muster: abildung 16 zeigt, dass 2023 insgesamt 23% aller
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Erwerbstitigen 55 Jahre oder dlter waren, aber lediglich gut 8% der Er-
werbstitigen, die weniger als ein Jahr im Betrieb waren. Vereinfacht ge-
sagt, war 2023 also jede zwolfte neu eingestellte Person mindestens 55
Jahre alt. Dieser Anteil hat sich seit 2010 zwar beinahe verdoppelt, aber
auch hier gilt: Gemessen am absoluten Bestand werden Erwerbstitige ab
55 auch heute noch selten neu eingestellt.

In den abbildungen 17 und 18 beleuchten wir diese Anteile auf Branchen- und Be-
rufshauptgruppenebene, wobei sich erhebliche Unterschiede erkennen
lassen. Besonders hoch ist der Anteil der neu eingestellten tiber 55-J4hri-
gen in der offentlichen Verwaltung und bei den «sonstigen wirtschaftli-
chen Dienstleistungen», eher tief ist dieser Anteil im Bildungswesen, im
Bau und im Branchenaggregat Finanzen/IT/Kommunikation (. Abb. 17).
Mit Bezug auf Berufshauptgruppen sind bei Neueinstellungen vor allem
Fuhrungskrifte, Hilfsarbeitskrifte und Personen, die Maschinen bedie-
nen oder in Montageberufen titig sind, itberdurchschnittlich oft tiber 55
Jahre alt. Relativ selten finden sich dltere Neueingestellte in handwerkli-
chen und intellektuellen Berufen (gl Abb. 18).

abb. 17 Unterschiede beim Anteil 55+ bei Neuan- abb. 18 ... als auch zwischen Berufsgruppen
stellungen sowohl zwischen Branchen ...
Anteil 55+; nach Branche, Durchschnitt 2021-2023 Anteil 55+; nach Berufshauptgruppe, Durchschnitt 2021-2023
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: 14% Hilfsarbeitskrafte
o .
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E = 12% Dienstleistungen Offentliche E L 12% . ’
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S 1% Gesundheits- &— 11% Dienstleistungs- Bediener von
8 und k, y Sonstige SV berufe und Anlagen und
2% 10% Sozialwesen verLaege::'n Dienstleistungen g ;.:, 10% Techniker und Verkiufer Maschinen und
g B ‘ T B0 gleichrangige Montageberufe
Eig 9% Gastgewerbe ° . u% s 9% nichttechnische " 2
3 Handel = ‘§0 Berufe Biirokrifte und
S o . o
5 B 8% Finanzbranche/IT/ Industrie 7 3 8% . 0 vegwanfdte
e "g 7% | Kommunikation Q 5 ‘§ 7% erute
23 83
£ & 6% “ o Freiberufliche £ @ 6% Q In.tellektuelle .und
e Dienstleistungen Handwerks-. wissenschaftliche
5% Bau 5% und verwandte Berufe
Bildungswesen Berufe
4% 4%
15% 20% 25% 30% 15% 20% 25% 30%
Anteil 55+ an allen Erwerbstatigen Anteil 55+ an allen Erwerbstatigen
Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS SAKE (BFS 2024a) Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS SAKE (BFS 2024a)

Abbildung 18 zeigt, dass der Anteil von Personen ab 55 an allen Neueinstellun-
gen mit der allgemeinen Altersstruktur der Berufe korreliert. Sprich: In
Berufen, in denen es generell wenige dltere Erwerbstitige gibt, ist auch
deren Anteil an Neueinstellungen tendenziell gering. Weniger ausgepragt
ist dieser Zusammenhang auf Branchenebene (gl atb. 17). So stellen Er-
werbstitige ab 55 sowohl im Bildungswesen als auch bei den sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen 21% der Gesamtbeschiftigung. Der
Neueinstellungsanteil dieser Altersgruppe lag im Bildungswesen hinge-
gen nur bei 5%. Bei den sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen war
dieser Anteil mit 12% mehr als doppelt so hoch. Ein Teil der Branchen-
unterschiede beim Neueinstellungsanteil 55+ ist folglich nicht nur mit
der allgemeinen Altersstruktur der Erwerbstitigen zu erkliren, sondern
muss weitere Griinde haben. In gewissen Branchen scheint der Arbeits-
market fur tiber 55-Jdhrige im Vergleich zu jiingeren Altersgruppen somit
dynamischer zu sein als in anderen.
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Obige Ausfiihrungen und asbidungen 15 bis 18 beschreiben letztlich das
Arbeitsmarktergebnis. Ob die tiefe Neueinstellungsdynamik bei dlteren
Erwerbstitigen nun vor allem vom Verhalten der Erwerbstitigen oder
von den Arbeitgebern herriihrt, lisst sich daraus nicht ableiten - auch
nicht mit Blick auf Branchen- und Berufsunterschiede. Um zu dieser
Fragestellung Antworten oder wenigstens Indizien zu finden, ziehen wir
wiederum unsere eigenen Umfragen bei.

Unsere Umfrage bei dlteren Erwerbstitigen zeigt (vl kapitel <Methodik»), dass be-
reits ab 50 und insbesondere ab 60 es sich nur die wenigsten gut vorstel-
len kénnen, «vor der Pensionierung nochmals den Arbeitgeber zu wech-
seln». Teilweise beruht diese tiefe berufliche Wechselbereitschaft auf ei-
ner hohen Zufriedenheit mit der Arbeit (je tiefer die Zufriedenheit, desto
hoher die Wechselbereitschaft), teilweise aber auch auf der Furcht, keinen
Job mit vergleichbarem Lohn mehr zu finden (g. aeb. 19): Nur 14% derjeni-
gen, die die Aussage ablehnen, dass sie nach einem Stellenverlust einen
Job mit vergleichbarem Gehalt finden wiirden, konnen sich gut vorstel-
len, nochmals den Arbeitgeber zu wechseln. Bei denjenigen, die diesbe-
ziiglich optimistisch sind, konnte sich immerhin ein Drittel einen Stel-
lenwechsel vor der Pensionierung gut vorstellen.

Generell ist bei Erwerbstitigen zwischen 50 und 70 die Furcht weitver-
breitet, nach einem Stellenverlust keinen Job mit vergleichbarem Gehalt
zu finden. Nur gut ein Viertel ist hier klar optimistisch, eine Mehrheit
lehnt die entsprechende Aussage ab. Dies ist eine Einschitzung, die von
den befragten Arbeitgebern geteilt wird: 54% stimmen der Aussage (klar)
zu, dass es fur Personen ab 55 schwierig ist, eine neue Stelle zu finden.
Lediglich 5% lehnen sie klar ab.

avb. 19:  Nur wenige Erwerbstdtige ab 50 konnen sich gut vorstellen, vor der Pensionierung nochmals die Stelle
zu wechseln

Anteil Antworten der befragten Erwerbstitigen im Alter 50 bis 70 auf die Aussage «Ich kann mir gut vorstellen, vor meiner (endgiiltigen) Pensionierung nochmals den Arbeitgeber zu wech-
seln.»; Total und nach Altersgruppe bzw. Bewertung verschiedener Aussagen
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Quelle: Swiss Life-Erwerbstitigenumfrage 2024
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Trotz dieser geringen grundsitzlichen Wechselbereitschaft gaben 80%
der von uns befragten Arbeitgeber an, dass ihr Unternehmen in den letz-
ten fiinf Jahren Bewerbungen von Personen im Alter 55 oder alter erhal-
ten hat - 19% hiufig, 61% vereinzelt.

Einstellung der Arbeitgeber zu Neueinstellungen S5+

Vor diesem Hintergrund wollten wir von den befragten Arbeitgebern wis-
sen, ob sie es sich personlich grundsitzlich vorstellen konnen, Personen
ab 55 oder sogar 65 neu einzustellen. Moglicherweise schwingt bei einem
Teil der Antworten «Soziale Erwiinschtheit» mit, d. h., das Antwortver-
halten ist potenziell dahingehend verzerrt, dass nicht (nur) das eigene
Verhalten angegeben wird, sondern (auch) soziale Normen und Erwar-
tungen mitschwingen. So ist es moglich, dass die Befragten angeben, dass
sie dltere Stellensuchende einstellen bzw. nicht diskriminieren wiirden,
weil sie denken, dass dies gesellschaftlich erwiinscht sei - sie dies aber in
der Praxis nicht tun. Bei der Interpretation der Resultate zu dieser Frage
muss dies berticksichtigt werden. Trotzdem lassen sich verschiedene
spannende Informationen gewinnen.

abb. 20 Nur eine Minderheit signalisiert eine klare abb. 21:  Bereitschaft des eigenen Unternehmens zu
Bereitschaft, Personen 55+ neu einzustel- Neueinstellungen 55+ wird als eher niedrig
len eingeschatzt
Anteil Antworten auf die Frage «Kénnen Sie es sich personlich grundsitzlich Anteil Antworten auf die Frage «Bereitschaft Ihres Unternehmens, Mitarbei-
vorstellen, neue Mitarbeitende einzustellen, ...?»; n = 1054 tende mit Alter 55+ neu einzustellen.»; n = 1054
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024 Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024
Bereitschaft zu Neuein- Ganze 78% der Befragten geben an, dass sie es sich grundsitzlich (zumin-

stellungen 55+ hat et-

Was zugenommen dest eher) vorstellen konnen, Personen ab 55 neu einzustellen (. abb. 20),

wobei nur 40% mit einem klaren «Ja» antworten. Diese Anteile sind leicht
hoher als bei unserer letzten Befragung im Herbst 2020, als 70% angaben,
dass sie sich dies (zumindest eher) vorstellen kénnten.’ Nur 43% konnen
es sich (eher) vorstellen, eine Person einzustellen, die bereits das Referenz-
alter erreicht hat. Dieser Wert ist ebenfalls hoher als 2020, als sich dies
nur 29% vorstellen konnten. Diese Differenzen gegentiber 2020 sind sta-
tistisch klar signifikant, selbst wenn in der Berechnung berticksichtigt
wird, dass sich die Befragtenstruktur zwischen den beiden Umfragen
leicht verindert hat®. Beim Vergleich mit der Umfrage vom Herbst 2020
muss allerdings berticksichtigt werden, dass die Frage leicht anders for-
muliert war. Damals wurde gefragt: «Kénnen Sie es sich grundsitzlich
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vorstellen, neue Mitarbeitende einzustellen ...?» Neu wurde gefragt, ob
man «... es sich personlich grundsitzlich vorstellen ...» konne.

Interessant ist der Vergleich zwischen abbildung 20 und asbildung 21. In letzterer
Grafik mussten die Befragten nicht die personliche Bereitschaft angeben,
Personen ab 55 neu einzustellen, sondern diejenige des Unternehmens
einschitzen. Mit Blick auf das Unternehmen schitzen nur 50% der Be-
fragten die Einstellungsbereitschaft als (zumindest eher) hoch ein. Auch
wenn die Fragen in Abildungen 20und 21 nicht exakt gleich gestellt wurden, deu-
tet dies darauf hin, dass die eigene (zumindest in der Umfrage gedusserte)
Bereitschaft hoher ist, als die eingeschitzte Bereitschaft des Unterneh-
mens, Personen ab 55 neu einzustellen.

Bereitschaft zu Neuein- Spannend ist die befragte Einstellungsbereitschaft 55+ vor allem, wenn
stellungen 55+ ist ho- . isch hiedlich G Befi leich

her, wenn mehr ber man sie zwischen unterschiedlichen Gruppen von Befragten vergleicht,
55-Jahrige im Betrieb da es hier Unterschiede gibt. abbildung 22 zeigt z. B., dass die personliche Be-
sind reitschaft, Erwerbstitige ab 55 neu einzustellen, in der Deutschschweiz

etwas ausgeprigter ist als in der Romandie. Einen Zusammenhang sehen
wir auch beziiglich Alter der Befragten: Je dlter die befragten Arbeitgeber,
desto eher sind sie bereit, Personen ab 55 neu einzustellen. Auch das ei-
gene Wunschpensionsalter korreliert positiv mit der Einstellungsbereit-
schaft, genauso wie der Anteil der Mitarbeitenden 55+ im Unternehmen:
Je grosser deren Anteil an der Gesamtbelegschaft, desto eher geben die
befragten Arbeitgeber an, dass sie es sich vorstellen konnen, neue Mitar-
beitende in dieser Altersgruppe neu einzustellen.

abb. 2. Altere Arbeitgeber geben hohere Bereit- abb. 23 Wer nicht glaubt, dass Erwerbstédtige nach
schaft an, 55+ neu einzustellen 65 arbeiten konnen und wollen, ist auch
nicht bereit dazu, sie neu einzustellen
Anteil Antworten auf die Frage «Kénnen Sie es sich personlich grundsitzlich Anteil Antworten auf die Frage «Kénnen Sie es sich personlich grundsitzlich
vorstellen, neue Mitarbeitende einzustellen, die bereits 55 Jahre alt oder ilter vorstellen, neue Mitarbeitende einzustellen, die bereits das ordentliche Renten-
sind?»; nach Merkmalen des Unternehmens bzw. der befragten Person alter erreicht haben?»; aufgeschliisselt nach Einschitzung der Arbeitgeber, ob

Mitarbeitende nach 65 arbeiten wollen bzw. in der Lage dazu wiren
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024 Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024
Werhkmé“ch rz'“ut‘e”e: Weiter sehen wir, dass Befragte, die innerhalb des letzten Jahres an einer
Ist eher Derelt dazu, . . .- . ) . .. .
auch Personen ab 45 Re.kruuerung dlrekt beteiligt waren, mit 46% deuth.ch ofter klar c.he Be-
neu einzustellen reitschaft zu Neueinstellungen von Mitarbeitenden im Alter 55+ signali-

sieren als solche, deren letzte direkte Beteiligung an einer Rekrutierung
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mehr als ein Jahr zurtickliegt (26%). Beziiglich der Bereitschaft, Personen
ab 65 neu einzustellen, ist dieser Unterschied allerdings nicht zu be-
obachten. Diejenigen, die angeben, dass es in ihrem Unternehmen «hiu-
fig» zu Bewerbungen von Personen 55+ kommyt, sind beziiglich der Be-
reitschaft, sowohl Personen ab 55 als auch ab 65 neu einzustellen, eben-
falls aufgeschlossener als Befragte, in deren Unternehmen es gemiss ei-
gener Einschitzung nur vereinzelt oder nie zu solchen kommt.

Robustistauch der Zusammenhang zwischen der Neueinstellungsbereit-
schaft fiir Personen ab 65 und der Einschitzung, ob Mitarbeitende ge-
willt und/oder in der Lage sind, im Rentenalter weiterzuarbeiten (. abb.
23). Der Zusammenhang ist klar: Ein Drittel derjenigen Befragten, die der
Auffassung sind, dass Mitarbeitende im Rentenalter sowohl weiterarbei-
ten wollen als auch konnen, geben eine klare grundsitzliche Einstellungs-
bereitschaft an. Diejenigen die glauben, dass Mitarbeitende weder wollen
noch in der Lage dazu wiren, signalisieren nur in 9% der Fille eine klare
Einstellungsbereitschaft fiir Personen im Alter 65+.

In unserer Studie «Lang lebe die Arbeit?»! konnten wir zeigen, dass die
Frithpensionierungsquote bei Grossunternehmen deutlich hoher ist als
bei Kleinbetrieben. Wir haben auch gezeigt, dass dltere Erwerbstitige in
Grossunternehmen es sich seltener vorstellen konnen, iiber das Referenz-
alter hinaus zu arbeiten, als solche in Kleinstbetrieben. Gemiss eigener
Aussage sind jedoch Arbeitgeber in Grossunternehmen (37% klar, 40%
eher) nicht seltener bereit dazu, Personen ab 55 neu einzustellen, als Ar-
beitgeber in Kleinstbetrieben (44% klar, 29% eher).

b, 24: Erfahrung, Fachkompetenzen und Zuverladssigkeit sprechen geméss Arbeitgebern eher fiir dltere Bewer-
bende - Kosten, IT-Kompetenz und Flexibilitat eher fiir jiingere

Anteil Antworten der befragten Arbeitgeber auf die Frage «Wenn Sie die Wahl haben zwischen einem jiingeren Bewerber (25 bis 40 Jahre) und einem &lteren Bewerber (55+) - was spricht aus
lhrer Erfahrung jeweils fiir die beiden Gruppen?»; n = zwischen 1034 und 1047
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Die Personalpolitik und das Rekrutierungsverhalten gegentiber ilteren
Arbeitskriften diirfte auch von der Einschitzung dieser Bevolkerungs-
gruppe durch die Arbeitgeber abhingen. Wir wollten in unserer Umfrage
von den Arbeitgebern daher wissen, bei welchen beruflichen Eigenschaf-
ten sie jiingere Bewerbende (explizit: 25 bis 40 Jahre) und bei welchen sie
iltere Bewerbende (explizit: 55+) eher im Vorteil sehen vyl abb. 24). Zwischen
ein und zwei Drittel der Befragten geben jeweils an, dass bei den
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aufgelisteten Eigenschaften das Alter keine Rolle spiele. Und doch gibt es
klare Tendenzen, die gingige Klischees'® widerspiegeln. Alteren Bewer-
benden werden Erfahrung, Fachkompetenz und tendenziell auch eher
Zuverlassigkeit zugeschrieben, daftir aber auch Kostennachteile, gerin-
gere IT-Kompetenz, Gesundheit und tendenziell weniger Flexibilitit.

Die Befragten mussten die in abbildung 24 dargestellten Eigenschaften auch
nach der Wichtigkeit im Rahmen von Neueinstellungen einordnen. apbi-
dung2s stellt auf der vertikalen Achse nochmals die Fragestellung aus abbildung
24 dar - einfach in saldierter Form (d. h. Anteil Vorteil Altere minus Anteil
Vorteil Jiingere). Auf der horizontalen Achse wird die Bedeutung dieser
Eigenschaften abgebildet bzw. der Anteil derjenigen Befragten, die der Ei-
genschaft eine hohe Bedeutung zumessen.

abb. 25 Altere Bewerbende werden beziiglich Sozialversicherungskosten am negativsten beurteilt - dieser Faktor
ist aber vergleichsweise unwichtig

Vertikale Achse: Saldo der Anteil Antworten auf die Frage «Wenn Sie die Wahl haben zwischen einem jiingeren Bewerber (25 bis 40 Jahre) und einem &lteren Bewerber (55+) - was spricht aus
lhrer Erfahrung jeweils fiir die beiden Gruppen?», horizontale Achse: Anteil, der auf die Frage «Wie wichtig sind die folgenden Punkte fiir Ihr Unternehmen bei einer Neueinstellung?» eine hohe
Wichtigkeit angibt (d. h. Werte 5 oder 6, auf Skala: 1 = «iiberhaupt nicht wichtig» bis 6 = «sehr wichtig»); n = zwischen 1016 und 1044
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Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

Zwar zeigt abbildung 24, dass der Aspekt «Kosten fiir Sozialversicherungen»
am stirksten zuungunsten dlterer Bewerbender beurteilt wird. Es ist al-
lerdings auch derjenige Punkt, den die Befragten vergleichsweise selten
als allgemein wichtigen Faktor bei einer Neueinstellung bezeichnen. As-
pekte, die gemiss Arbeitgeber besonders fiir dltere Bewerbende sprechen,
(wie «Erfahrung» oder «fachliche Kompetenz») werden vergleichsweise
hiufig als wichtig beurteilt. Umgekehrt gibt es aber auch tendenziell als
wichtig beurteilte Eigenschaften wie «Flexibilitit» oder «Fihigkeit, sich
ins Team zu integrieren», bei denen die befragten Arbeitgeber eher jiin-
gere Bewerbende im Vorteil sehen.

Altere Arbeitgeber beur- Beziiglich der Einschitzung, welche Eigenschaften nun eher fiir iltere

teilen &ltere Bewer- . . . .
bende positiver oder jiingere Bewerbende sprechen, gibt es teilweise erhebliche
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Differenzen zwischen den befragten Arbeitgebergruppen. Ein wichtiger
Faktor ist einmal mehr das Alter der Befragten: Je jiinger die Arbeitgeber
sind, desto eher sehen sie - wohl wenig {iberraschend - die Vorteile bei-
nahe durchs Band eher bei jiingeren Bewerbenden. Aspekte wie «Erfah-
rung» sehen Arbeitgeber unter 35 seltener als Vorteil von dlteren Bewer-
benden als Arbeitgeber ab 50 (Saldowert: +30 Pp vs. +62 Pp). Aspekte wie
«Flexibilitit» hingegen sehen jiingere Arbeitgeber ofter als Nachteil als
iltere (Saldowert: 40 Pp vs. -11 Pp). Bei der Eigenschaft «Motivation
und Leistungsbereitschaft» sehen Befragte ab 50 tendenziell Altere leicht
im Vorteil (Saldowert: +14 Pp), Befragte unter 35 eher 25- bis 40-J4hrige
(Saldowert: -21 Pp). Einzig mit Bezug auf die Lohn- und Sozialversiche-
rungskosten bewerten jiingere Arbeitgeber dltere Bewerbende etwas bes-
ser als befragte Arbeitgeber ab 50.

Interessant ist auch der Zusammenhang zwischen der Beurteilung der
obigen Faktoren und der in der Umfrage gedusserten Bereitschaft, Perso-
nen ab 55 neu einzustellen. Diese scheint kaum durch Differenzen bei
der Beurteilung von Lohn- und Sozialversicherungskosten beeinflusst zu
sein: Sowohl Arbeitgeber mit grosser als auch solche ohne Bereitschaft zu
Neueinstellungen 55+ beurteilen diese Aspekte gleichermassen oft zuun-
gunsten dlterer Erwerbstitiger bzw. zugunsten von 25- bis 40-Jihrigen.
Unterschiede finden sich eher bei anderen Faktoren: Wer nicht bereit
dazu ist, Personen ab 55 neu einzustellen, beurteilt dltere Bewerbende
insbesondere mit Blick auf «Erfahrung» und «Motivation und Leistungs-
bereitschaft» negativer als jemand, der sich solche Neueinstellungen gut
vorstellen kann.
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ie Erwerbsbevolkerung wird immer dlter: Seit 2010 hat das

Durchschnittsalter der Erwerbstitigen in der Schweiz um 1,5

Jahre zugenommen (g. abb. 26). Der Anteil der tiber 55- Jahrigen an
der Erwerbsbevolkerung ist seit 2010 um 6 Prozentpunkte angestiegen,
wihrend der Anteil der 18- bis 39-Jdhrigen relativ konstant geblieben ist.
Dementsprechend war der Anteil der 40- bis 54-Jdhrigen riickgingig, was
hauptsichlich darauf zuriickzufiihren ist, dass in dieser Altersgruppe in
diesem Zeitraum die geburtenstarken Jahrginge der Babyboomer-Gene-
ration durch diejenigen der Generation X ersetzt wurden. Zwar handelt
es sich auch bei den nachfolgenden Jahrgingen, welche die Altersgruppe
18-39 bilden, um eher geburtenschwache Jahrginge - jedoch konnten
die tiefen Geburtenraten in diesen bis zu einem gewissen Grad mit einer
hoheren Arbeitsmigration ersetzt werden. Die Frage wird hier vor allem
sein, in welchem Ausmass dies auch in Zukunft noch gelingt, da die Er-
werbsbevolkerung in den wichtigsten Herkunftslindern zunehmend zu
schrumpfen beginnt (siehe Christen & Myohl, 2024).

Die Erwerbsbevolkerung altert jedoch nicht tberall gleich schnell. So
zeigt abbidung 27, dass es erhebliche Unterschiede zwischen den Branchen
gibt. Wahrend der durchschnittliche Anteil der tiber 55-Jahrigen tiber die
Gesamtwirtschaft hinweg bei 23% liegt, sind Stand 2023 39% der
Erwerbstitigen in der Land- und Forstwirtschaft sowie der Fischerei
schon tber 55 Jahre alt. Zwar sind alle Branchen seit 2010 «gealtert»,
jedoch ist der Anteil der tiber 55-Jihrigen in der Land- und
Forstwirtschaft seit 2010 mit 9 Prozentpunkten besonders stark
gestiegen. Auch sonstige Dienstleistungen, Handel, offentliche
Verwaltung / Erziehung und Unterricht sowie das Gesundheits- und
Sozialwesen sind heute schon tendenziell dlter als der Durchschnitt aller
Branchen.
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abb. 26 Die Erwerbsbevolkerung altert

der Altersstruktur

avb. 27 Teilweise grosse Branchenunterschiede in

Entwicklung der Altersstruktur und des Durchschnittsalters der Erwerbstitigen,
2010-2023

Altersstruktur der Erwerbstitigen nach Branche, 2023 sowie Veranderung des
Anteils der iiber 55-Jdhrigen seit 2010
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Quelle Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS SAKE (BFS 2024a)

B Verinderung Anteil 55+ seit 2010 (rechte Achse)

Quelle: Berechnung und Darstellung Swiss Life, Daten: BFS SAKE (BFS 2024a)
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Die beschriebenen Entwicklungen fithren mittel- bis langfristig dazu,
dass die Erwerbsbevolkerung insgesamt voraussichtlich langsamer
wichst bzw. stagniert. Dem gegentiber steht eine fast ausschliesslich ab
65 wachsende Gesamtbevolkerung, die zusitzliche Nachfrage nach Gii-
tern und oft arbeitsintensiven Dienstleistungen generiert (siche u. a.
Christen & Myohl, 2024). Dies kénnte dazu fithren, dass das Arbeitsan-
gebot im Verhiltnis zur Arbeitsnachfrage zu langsam wichst. Die Folge:
ein sich vermutlich verschirfender struktureller Fach- und Arbeitskrifte-
mangel. Wie gross dieser ausfallen wird, ist kaum zu prognostizieren. Ver-
schiedene Schitzungen gehen davon aus, dass schweizweit bis 2050 meh-
rere Hunderttausend Arbeitskrifte fehlen kénnten.!' Solche Schitzun-
gen basieren allerdings immer auf vielen, oft starken Annahmen, die sich
ex post oft als nicht zutreffend erweisen.

In diesem Sinne bedeuten apbildung 26 und 27 potenziell gute Nachrichten fiir
die Arbeitnehmenden (z. B. mit Blick auf die Lohnentwicklung), jedoch
im Kontext des Fachkriftemangels zusitzliche Herausforderungen fiir
die Arbeitgeber. Es muss allerdings berticksichtigt werden, dass in gewis-
sen Branchen die fortschreitende Alterung der Erwerbstitigen (gl abb. 27)
auch auf einen allgemeinen branchenweiten Strukturwandel zuriickzu-
fithren und nicht unbedingt ein Indiz fiir einen zunehmenden Fachkrif-
temangel ist.

Nicht nur Prognosen zum kiinftigen Fachkriftemangel sind anspruchs-
voll, sondern auch die Messung von dessen aktuellem Ausmass. In den
Daten kann der Fachkriftemangel z. B. anhand der Entwicklung der Stel-
lenvakanzdauer, d. h. der Anzahl Tage oder Wochen, die eine Stelle offen
ist, oder des Anteils der Stellen, die unbesetzt bleiben, gemessen werden.
Anhand dieser Vorgehensweise zeigen Kaiser et al. (2023) fiir die Jahre
2018-2021, dass es betrichtliche Unterschiede im Fachkriftemangel
tiber Regionen und Branchen hinweg gibt. Aber auch innerhalb einer
Branche kann sich der Fachkriftemangel je nach gesuchtem Stellenprofil
stark unterscheiden.

Selbst fiir den Fall, dass solche «objektiven» Indikatoren keinen Fach-
kriftemangel in einem bestimmten Berufsfeld zeigen wiirden, konnen
Unternehmen trotzdem das Gefiibl haben, dass es einen Fachkriftemangel
gibt bzw. dass sich dieser verstirkt. Dies kann z. B. daher riihren, dass
Unternehmen zunehmend héhere Anspriiche an Stellensuchende stellen
und Stellenangebote spezifisch auf Spezialistinnen und Spezialisten in
einem bestimmten Gebiet zugeschnitten sind (Stichwort: zero gap'?) - als
Folge davon bleiben dann Stellen unbesetzt. Weiter kann ein «geftihlter»
Fachkriftemangel auch daher kommen, dass Stellen zwar besetzt wer-
den, aber sich der Prozess aus Sicht des Unternehmens als schwierig her-
ausstellte oder es bei den Profilen Kompromisse eingehen musste. Ge-
miiss der Beschiftigungsstatistik (BESTA) des BFS hat der von Unterneh-
men «gefiihlte» bzw. in Umfragen rapportierte Fachkriftemangel seit
2021 zugenommen.'? Im Folgenden analysieren wir diesen anhand unse-
rer Arbeitgeberumfrage vertieft und zeigen, in welchem Bezug er zur Per-
sonalpolitik 55+ in Unternehmen steht.
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avb. 28 Knapp die Halfte hat Schwierigkeiten bei avb. 29:  Fach- bzw. Arbeitskraftemangel ist vor al-
der Rekrutierung von Fachkréaften lem bei Gesundheitsfachpersonen hoch
Schwierigkeitsgrad der Unternehmen, fiir folgende Positionen Mitarbeitende zu Schwierigkeitsgrad von Unternehmen, qualifizierte Fachkrifte oder allgemein
finden oder zu halten; n = 894 bis 1038 Arbeitskrifte fiir einen bestimmten Arbeitstyp zu finden; nur Unternehmen, die

mindestens einen leichten Fach- oder Arbeitskriftemangel haben (Werte 4-6
auf Skala 1-6 zu Aussagen 1 oder 3 in Abbildung 28)
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Die von uns befragten Arbeitgeber mussten auf einer Skala von 1 (sehr
einfach) bis 6 (sehr schwierig) den Schwierigkeitsgrad einschitzen, fiir
verschiedene Positionen Mitarbeitende zu finden oder zu halten, wobei
wir die Werte 5 und 6 als «Mangel» bewerten. Fast die Hilfte der von uns
befragten Arbeitgeber sagen gemiss dieser Definition, dass es schwierig
oder sehr schwierig ist, qualifizierte Fachkrifte zu finden - sowohl heute
als auch in den nichsten fiinf Jahren (g. abb. 28). Immerhin 38% haben
Schwierigkeiten, gute Lernende zu finden. Rund drei von zehn Arbeitge-
bern haben zudem nicht nur einen Fach-, sondern auch einen allgemei-
nen Arbeitskriftemangel - wirklich «einfach» empfindet die Arbeitskrif-
tesuche nur eine Minderheit. Jedoch ist dieser Mangel iiber verschiedene
Berufe hinweg sehr ungleich verteilt. abbildung 29 zeigt, dass der Mangel bei
(allgemeinen) Arbeitskriften im Biiro eher tief ist. Bei Fachkriften im
Biiro signalisiert allerdings ein doppelt so hoher Anteil einen Fach- bzw.
Arbeitskriftemangel. Am schwierigsten ist die Rekrutierung von Gesund-
heitsfachpersonen: 60% der Arbeitgeber, bei denen Gesundheitsfachper-
sonen arbeiten, melden, dass es schwierig bzw. sehr schwierig ist, neue
Fach- bzw. Arbeitskrifte in diesem Bereich zu gewinnen.

Fachkraftemangel un- Arbeitgeber in der Deutschschweiz und in lindlichen Gebieten sowie
terscheidet sich auf re- Klei h hab .. Schwierickei lifizi Fach
gionaler Ebene und in einunternehmen haben grossere Schwierigkeiten, qualifizierte Fach-
Abhingigkeit von der krifte zu gewinnen, als solche in der franzdsischen Schweiz, Stidten und
Unternehmensgrosse Grossunternehmen. Kleinunternehmen melden zudem auch eher einen
allgemeinen Arbeitskriftemangel als Grossunternehmen. Innerhalb der
Deutschschweiz fillt zudem auf, dass in der Ostschweiz ein relativ gros-
ser - zumindest subjektiv wahrgenommener - Fachkriftemangel herrscht.

Die  Arbeitgeber erwarten auch keine Entspannung des
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Fachkriftemangels in den kommenden Jahren: Von den Arbeitgebern,
die zurzeit einen Fachkriftemangel rapportieren, geht nur ein Fiinftel da-
von aus, dass sich dieser in den nichsten fiinf Jahren entspannen wird.
Wenn tiberhaupt, gehen Arbeitgeber tendenziell davon aus, dass es in Zu-
kunft eher schwieriger wird, qualifizierte Fachkrifte zu finden.

Eine Option, um dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken, ist die bes-
sere Nutzung von vorhandenem inlindischem Arbeitskriftepotenzial. ab-
bidung 30 zeigt anhand der Erwerbstitigenquote in Vollzeitiquivalenten,
dass es hauptsichlich drei Bevolkerungsgruppen gibt, bei denen es Po-
tenzial fuir einen Ausbau des Arbeitsangebots gibt: Frauen im Alter 30 bis
40, die meist aufgrund von Kindern aus dem Arbeitsmarkt austreten bzw.
ihr Pensum reduzieren. Diese sind gefolgt von Frauen im Alter 45 bis 53,
die hiufig in der Vergangenheit aufgrund von Betreuungsverpflichtun-
gen ihr Pensum reduziert haben, danach aber nicht wieder verstarkt im
Arbeitsmarkt titig werden. Schliesslich reduziert sich die Erwerbstitigen-
quote in Vollzeitiquivalenten (VZA) bei beiden Geschlechtern schon vor
dem Erreichen des Referenzalters, z. B. im Rahmen von Frithpensionie-

rungen.
abb. 30:  Personen rund um das Referenzalter und abb. 31:  55- bis 70-Jahrige machen rund ein Fiinftel
Frauen ab 30 sind seltener erwerbstitig des Arbeitskraftepotenzials aus
Erwerbstitigenquote in Vollzeitiquivalenten; nach Alter und Geschlecht, Arbeitskriftepotenzial gemiss BFS-Definition nach Bevélkerungsgruppen, To-
Durchschnitt 2021-2023 tal und Kategorie von Arbeitskriftepotenzial, 2023
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Jedoch konnen nicht alle nichterwerbstitigen Personen zum Arbeitskrif-
tepotenzial dazugezihlt werden, da sie z. B. aufgrund von Kinderbetreu-
ungspflichten, gesundheitlichen Einschrinkungen oder Ruhestand gar
nicht arbeiten konnen bzw. wollen. Gemaiss der Definition des BFS be-
trug das statistische zusitzliche Arbeitskriftepotenzial in der 15- bis 70-
jahrigen Bevolkerung im Jahr 2023 rund 665 200 Personen und setzt sich
aus den Erwerbslosen (204 100), den Unterbeschiftigten (242 300) sowie
den stillen Reserven (218 800) zusammen. Letztere sind gemaiss allgemein
gangiger Definition Personen, die zwar eine Arbeit suchen, aber nicht so-
fort verfiigbar sind oder grundsitzlich verfiigbar wiren, aber nicht aktiv
auf Arbeitssuche sind. Somit werden nur Personen berticksichtigt, die



KAPITEL 3:

ALTERE ARBEITSKRAFTE GEGEN FACHKRAFTEMANGEL

sich nicht komplett vom Arbeitsmarkt verabschiedet haben. abildung 31
zeigt den Anteil der in abbiidung 30 definierten Bevolkerungsgruppen am To-
tal der jeweiligen Kategorie von Arbeitskriftepotenzial. Dabei zeigt sich,
dass 30- bis 40- bzw. 45- bis 55-jahrige Frauen einen tiberdurchschnitt-
lich hohen Anteil an den Unterbeschiftigten ausmachen. Das heisst, sie
wiirden gerne mehr arbeiten, machen dies jedoch aus verschiedenen
Griinden nicht. 55- bis 70-Jahrige machen 22% des aktuell vorhandenen
Arbeitskriftepotenzials aus, wobei sie vor allem in den stillen Reserven
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zu finden sind.

Abb. 32:
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Unternehmen, qualifizierte Fachkrifte zu finden

Abb. 33:
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DEs ist eher unerwiinscht, aber wir tun nichts aktiv dagegen

DEs ist moglich, wir férdern es aber nicht

@Es ist erwiinscht, wir férdern es aber nicht

BWir fordern frithzeitige Pensionierungen aktiv

B Erwiinscht

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

O Das ist bei uns nicht moglich

D Es ist moglich, wir raten aber den Mitarbeitenden e
D Es ist moglich, wir fordern es aber nicht

@ Es ist erwiinscht, wir férdern es aber nicht

B Wir férdern das aktiv

B Erwiinscht

Quelle: Swiss Life-Arbeitgeberumfrage 2024

her davon ab

Im Kontext des Fachkriftemangels kommt angesichts dieses betrichtli-
chen Arbeitskriftepotenzials bei 55- bis 70-Jihrigen frither oder spiter
auch die Frage nach der Forderung der Erwerbstitigkeit im Rentenalter
durch die Arbeitgeber oder zumindest der aktiven Verhinderung von
Frithpensionierungen auf. Unsere Befragung zeigt: Arbeitgeber, die einen
Fachkriftemangel versptiren, fordern seltener die Frithpensionierung als
solche, fiir die es gemiss Selbsteinschitzung einfach ist, Fachkrifte zu
finden (gl abb. 32). Mitarbeitende bis zum Alter 65 zu halten, scheint also
eine von einigen Arbeitgebern angewandte Strategie gegen den Fachkrif-
temangel zu sein. Dies zeigt sich auch daran, dass Arbeitgeber marginal
eher dazu bereit sind, Mitarbeitende iiber 55 neu einzustellen, wenn sie
einen Fachkriftemangel verspiiren. Interessanterweise fordern sie jedoch
seltener das Arbeiten iiber das Referenzalter hinaus (g. abb. 33) und auch die
Bereitschaft zu Neueinstellungen ab 65 ist nicht hoher. Zudem fordern
Arbeitgeber, die denken, dass ihrer Branche in den kommenden Jahren ein
Fachkriftemangel droht, die Weiterarbeit nach 65 nicht 6fter als solche,
die keine Gefahr eines kiinftigen Fachkriftemangels sehen. Dies deutet
darauf hin, dass der Fachkriftemangel zwar von den Unternehmen
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wahrgenommen wird, bis jetzt offenbar jedoch vielerorts nicht so gravie-
rend sein kann, dass sie die Weiterbeschiftigung von Mitarbeitenden
iber das Referenzalter hinaus als ernsthafte Massnahme dagegen in Be-
tracht ziehen wiirden. Dies ist ein erstaunliches Resultat, gegeben die Tat-
sache, dass abbildung 31 gezeigt hat, dass 5S5- bis 70-Jdhrige rund ein Fiinftel
des brachliegenden Arbeitskriftepotenzials ausmachen.

Massnabmen zur Deckung des Fachkriftebedarfs

Je positiver Arbeitgeber
dltere Mitarbeitende
einschitzen, desto eher
fordern sie die Erwerbs-
tatigkeit im Rentenalter
zur Deckung des Fach-
kraftebedarfs

Es ist moglich, dass Arbeitgeber es teilweise einfach (noch) nicht notig
haben oder als zielfithrend erachten, iltere Mitarbeitende mdoglichst
lange im Unternehmen zu halten bzw. zu rekrutieren, da sie gute alterna-
tive Methoden haben, um den Fachkriftemangel zu bekimpfen. Um
diese genauer zu analysieren, haben wir die Arbeitgeber konkret gefragt,
welche Massnahmen sie ergriffen haben, um den eigenen Arbeits- und
Fachkriftebedarf zu decken. Wie in abbilaung 34 zu sehen ist, setzen Arbeit-
geber vor allem auf die Weiterbildung von Mitarbeitenden (44%) sowie
auf mehr Flexibilitit wie die Moglichkeit fiir Teilzeit bzw. Jobsharing
(43%) oder Homeoffice (40%) und etwas weniger auf familienfreundliche
Arbeitsbedingungen (24%). Auch finanzielle Anreize wie bessere Sozial-
leistungen (28%) sowie ein tiberdurchschnittlich guter Lohn (22%) wer-
den teilweise genannt. Das Arbeitskriftepotenzial von ilteren Personen
steht jedoch bei vielen Arbeitgebern offenbar nichtim Zentrum. So geben
zwar 22% an, dass sie Mitarbeitende ab 55 Jahren zur Deckung des Ar-
beitskriftebedarfs einstellen, aber nur 13% sagen, dass sie fiir dieses Ziel
das Arbeiten im Rentenalter fordern.

Dabei spielt die Einschitzung der dlteren Mitarbeitenden durch die Ar-
beitgeber eine wichtige Rolle, ob diese beiden letztgenannten Strategien
zur Deckung des Fachkriftebedarfs von den Arbeitgebern genutzt wer-
den. Arbeitgeber, die ein Pensionierungsalter ab 66 als ideal ansehen oder
der Meinung sind, dass Mitarbeitende gut auch nach 65 noch arbeiten
konnen, geben eher an, dass sie das Arbeiten im Rentenalter fordern, um
den Arbeitskriftebedarf zu decken. Auch die Neueinstellung von Mitar-
beitenden ab S5 Jahren wird eher fiir diesen Zweck genutzt, je hoher das
ideale Pensionierungsalter bzw. die Einschitzung der Fihigkeit von ilte-
ren Mitarbeitenden, im Rentenalter weiterzuarbeiten. Ausserdem werden
beide Strategien von Arbeitgebern mit einer ilteren Belegschaft haufiger
genutzt.
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avb. 34 Weiterbeschéftigung im Rentenalter steht zur Deckung des Fachkréftebedarfs nicht im Zentrum
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Anteil befragter Arbeitgeber, die folgende Massnahmen ergriffen haben, um den eigenen Arbeits- und Fachkriftebedarf zu decken; n = 1054
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Partnerschaften mit
Bildungseinrichtungen

Falls der Arbeitskriftebedarf nicht durch den lokalen Arbeitsmarkt ge-
deckt werden kann, besteht die Option, den Blick tiber die Grenzen zu
richten. Dies wird jedoch von den meisten Arbeitgebern gemiss eigenen
Angaben nicht prioritir behandelt: Nur 9% geben an, dass sie zur De-
ckung des Arbeitskriftebedarfs (aktiv) im Ausland rekrutiert haben. Die
Griinde fiir diesen angesichts der hohen Zuwanderung doch relativ tiefen
Anteil sind unklar. Méglicherweise ist diese Diskrepanz ein Hinweis da-
rauf, dass viele auslindische Erwerbstitige von sich aus einwandern -
und nicht spezifisch von Unternehmen rekrutiert werden. Dies ist z. B.
bei auslindischen Studierenden an Schweizer Hochschulen der Fall (die
dann nach Abschluss in der Schweiz erwerbstitig sind). Aber auch die
Tatsache, dass Stellen heutzutage in erster Linie online ausgeschrieben
werden und somit der potenzielle Bewerberpool nicht vor Landesgrenzen
Halt macht, spielt hier wohl eine Rolle. Es ist jedoch interessant, zu sehen,
dass Arbeitgeber mit einem hoheren Auslinderanteil an der Belegschaft
eher angeben, dass sie aktiv im Ausland rekrutieren, als solche, die einen
relativ tiefen Anteil auslindischer Arbeitskrifte haben.

Uber die Griinde hierfiir kénnen wir nur spekulieren. Der Auslinderan-
teil an der Belegschaft in Regionen nahe den Landesgrenzen ist aufgrund
von Grenzgingern tendenziell hoher als im Landesinneren. Zudem ist es
in diesen Gegenden fiir Unternehmen wahrscheinlich einfacher, im na-
hen Ausland zu rekrutieren. Eine plausible These wire somit, dass eine
Offnung des Arbeitsmarktes fiir Auslinder negative Folgen fiir die lokale
Erwerbsbevolkerung hat. In unserer Studie «Lang lebe die Arbeit?»! for-
mulierten wir die - dort nicht untersuchte - These, dass die im Gegensatz
zur OECD hierzulande stagnierende Erwerbsbeteiligung ab 65 allenfalls
mit der hohen Einwanderung der letzten Jahre zusammenhingen
konnte. Jedoch finden sich in der wissenschaftlichen Literatur keine
solch negativen Effekte der Immigration auf den lokalen Arbeitsmarke.'
Vor allem jiingere Arbeitnehmende profitierten sogar von héheren Loh-
nen aufgrund der Zunahme auslindischer Arbeitskrifte im Zuge der
Freiziigigkeitsabkommen mit der EU. Bei dlteren Arbeitnehmenden
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finden sich keine Effekte auf die Arbeitslosigkeit, jedoch konnen negative
Lohneftfekte nicht ausgeschlossen werden. Gemiss den Daten der SAKE
ist die Erwerbstitigenquote von Inlindern in Gegenden mit tiefem Anteil
an Grenzgingern tendenziell zwar etwas hoher als in Gegenden mit vie-
len Grenzgingern - das trifft aber auf alle Erwerbstitigen unabhingig
von ihrem Alter zu. Zudem kann vor dem Hintergrund der erwihnten
Studien dieser Zusammenhang nicht kausal auf die Einwanderung zu-
riickgefiihrt werden. Die erwihnten Studien beinhalten als Grundge-
samtheit nur die Bevolkerung im Erwerbsalter, d. h., Personen ab 65 Jah-
ren werden nicht untersucht. Um abschliessend beurteilen zu kénnen, ob
die stagnierende Erwerbsbeteiligung in der Bevolkerung 65+ mit der Zu-
wanderung zusammenhingt, sind weitere vertiefte Analysen notwendig.
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Methodik

Die Studie basiert auf einer Reihe unterschiedlicher Datenquellen.

Arbeitgeberumfrage

Das Marktforschungsinstitut ValueQuest hat basierend auf Panels von
AmPuls, GFK und Bilendi im Auftrag von Swiss Life im Februar 2024
unter Geschiftsfithrerinnen und -fithrern, Mitgliedern der Geschiftslei-
tung und Personalverantwortlichen eine fiir die Deutsch- und die West-
schweiz reprisentative Umfrage durchgefiihrt. An der online durchge-
fithrten Befragung nahmen 1054 HR-Entscheidungstriger/-innen teil,
die fiir ein Unternehmen mit mindestens vier Mitarbeitenden arbeiten.
Der in der Befragung verwendete Fragebogen wurde von den Autorinnen
und Autoren sowie den wissenschaftlichen Mitarbeitenden von
Swiss Life entwickelt und durch ValueQuest erginzt. Die in der Studie
verwendete Datenauswertung, die Analyse und die Redaktion erfolgten
ausschliesslich durch die Autorinnen und Autoren von Swiss Life.

Vergleiche der Umfrage mit der Statistik der Unternehmensstruktur
(STATENT) des BFS zeigen eine leichte Ubervertretung von Klein- und
Mittelunternehmen gegeniiber Kleinst- und Grossunternehmen. Der An-
teil der Branchen entspricht mehrheitlich gut ihrer tatsichlichen Vertei-
lung. Die 6ffentliche Verwaltung, das Gesundheits- und Sozialwesen so-
wie die freiberuflichen, technischen und wissenschaftlichen Dienstleis-
tungen sind leicht untervertreten, dafiir sind das Baugewerbe, die IT und
die Kommunikation sowie die Finanz- und Versicherungsdienstleistun-
gen leicht tibervertreten. Plausibilisierungsrechnungen zeigen allerdings,
dass dies praktisch keinen Einfluss auf die Umfrageresultate hat.

Erwerbstitigenumfrage

Zudem beziehen wir uns punktuell auf Resultate aus einer reprisentati-
ven Onlineumfrage bei 2023 Personen im Alter 50 bis 70, die im Januar
und im Februar 2024 durchgefithrt wurde. Mehr zur Methodik dieser
Umfrage ist in der Swiss Life-Studie «Lang lebe die Arbeit?»! zu finden.

BES-Daten

Seitens BFS verwenden wir fiir die Analyse Einzeldatensitze der Schwei-
zerischen Arbeitskrifteerhebung (SAKE) 2010 bis 2023.

Die exakte Datenquelle (z. B. BFS SAKE oder Swiss Life-Arbeitgeberum-
frage 2024) ist fiir jedes Resultat entweder in der Quellenangabe der je-
weiligen Abbildung oder in einer Endnote ersichtlich.

Aufgrund von Rundungsdifferenzen ist es moglich, dass in der Summie-
rung einzelner Grafiken nicht genau 100% erreicht werden.
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Externe Datengrundlagen

Bundesamt fiir Statistik (BFS) - Einzeldatensitze

— BFS (2024a): SAKE (Schweizerische Arbeitskrif-
teerhebung) Einzeljahresdatensitze 2010 bis
2023

Bundesamt fuir Statistik (BFS) - diverse Standard-

tabellen und Datensitze; bezogen via www.bfs.ad-

min.ch

— BFS (2024b): Arbeitsmarktstatus der stindigen
Wohnbevolkerung nach Altersgruppe

— BFS (2024c): Erwerbstitigenquote nach Er-
werbsstatus und Alter, 2021-2023
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malen der Erwerbstitigen und der Unterneh-
men

— BFS (2024e): Dauer der Betriebszugehorigkeit
der Erwerbstitigen nach Altersgruppe

— BFS (2024f): Beschiftigungsstatistik (BESTA)



Endnoten

Christen & Myohl (2024)

Vgl. z. B. Lalive, Magesan & Staubli (2023)
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«niedriger Bereitschaft» bzw. «niedriger Fahigkeit» zusammengefasst, die Kategorien
«sehr hoch» bzw. «eher hoch» zu «hoher Bereitschaft» bzw. «hoher Fahigkeit».

Ab 2024 wird das ordentliche Rentenalter Referenzalter genannt. Dieses bezeichnet
den Zeitpunkt, zu dem eine ungekiirzte AHV-Rente bezogen werden kann. Bei Min-
nern betragt das Referenzalter 65. Bei Frauen betragt es bis 2025 64, steigt aber bis
2027 schrittweise ebenfalls auf 65. Der Einfachheit halber verwenden wir in dieser
Studie durchgehend den Begriff Referenzalter - selbst wenn sich die Aussagen auf die
Vergangenheit beziehen, als man noch vom «ordentlichen Rentenalter» sprach.

Teilweise ist es moglich, dass die Griinde fiir die Nichtmoglichkeit des Weiterarbei-
tens im Unternehmen und fiir die Annahme, dass Mitarbeitende nicht in der Lage
sind, weiterzuarbeiten, dieselben sind. Dies gilt z. B. bei Gesamtarbeitsvertragen bei
korperlich anstrengenden Berufen, die zum Teil sogar ein Pensionierungsalter vor 65
vorsehen.

Vgl. dazu z. B. Degen, Hofstetter & Etter (2021)

Wir haben das Alter, das Geschlecht und die Funktionsbezeichnung der befragten
Person sowie die Branchenzugehorigkeit und die Grosse des Unternehmens kontrol-
liert. Auch dann ist die Zunahme gegeniiber 2020 statistisch signifikant.

Christen (2021)

Lasst man die Arbeitgeber eine leicht andere Aussage («Fahigkeit der Mitarbeiten-
den, uiber das Alter 64/65 hinaus zu arbeiten [Gesundheit, Arbeitsmarktfahigkeit]»)
bewerten und gibt eine etwas andere Skala vor (sehr niedrig, eher niedrig, eher hoch,
sehrhoch), so sagen 44% der Arbeitgeber, dass Mitarbeitende eine eher bis sehr hohe
Fahigkeit haben, iiber das Referenzalter hinaus zu arbeiten.

Fiir eine Diskussion iiber Klischees siehe z. B. https://www.nzz.ch/wirtschaft/schwie-
rige-stellensuche-von-ue55-bei-der-bewerberauswahl-druecken-negative-klischees-
klar-durch-1d.1778263

Vgl. Ziircher Wirtschaftsmonitoring (2021)

Die Arbeitgeber mussten die Aussagen «Fahigkeit der Mitarbeitenden, iiber das Alter
64/65 hinaus zu arbeiten (Gesundheit, Arbeitsmarktfahigkeit)» sowie «Bereitschaft
der Arbeitnehmenden, tiber das ordentliche Rentenalter hinaus zu arbeiten» auf ei-
ner Viererskala (sehr niedrig, eher niedrig, eher hoch, sehr hoch) bewerten. Dabei
haben wir fiir Abbildung 8 die Kategorien «sehr niedrig» bzw. «eher niedrig» zu

Siehe z. B. https://www.nzz.ch/wirtschaft/der-schweizer-branchenkult-fuehrt-zu-or-
ganisierter-inzucht-1d.1761316

BFS (2024f)

Vgl. Basten & Siegenthaler (2019), Beerli et al. (2021)
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