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Arbeitskrafte 60plus

Der demografische Wandel fUhrt zu einem strukturellen Arbeitskraftemangel. Das grésste
quantitative Potenzial besteht bei Arbeitskraften 60plus; wenn es gelingt Frihpensionierungen
zu reduzieren und die Beschdaftigung nach dem Referenzalter zu steigern.

Der Fokus der vorliegenden Studie liegt auf den Anreizen und Hindernissen fir Unternehmen,
Arbeitskrafte 60plus anzustellen und zu beschdaftigen. Welche Hebel bestehen in der betrieb-
lichen Praxis? Welche staatlichen Massnahmen sind zielfGhrend?
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Arbeitskrafte 60plus

1. Wichtigste Erkenntnisse

» Die Unternehmen profitieren vom Know-how, dem Verantwortungsbewusstsein
und den Netzwerken der Arbeitskrafte 60plus.

Die befragten Arbeitgeber schétzen das Know-how, das Verantwortungsbewusstsein, die
Kenntnisse des Betriebes und seiner Kultur sowie die beruflichen Netzwerke ihrer Mitarbei-
tenden 60plus. Die positiven Antworten (Anteile trifft zu, trifft eher zu) liegen jeweils bei rund
90% und héher. Die Grenzen der Arbeitskrdafte 60plus werden zurickhaltender bewertet. Sie
bestehen tendenziell bei den Lohnkosten, den IT-Skills und der Verdnderungsbereitschaft.

» Die Arbeitgeber unterstitzen ihre Mitarbeitenden 60plus mehrheitlich. Sie engagieren
sich insbesondere fir eine inklusive Kultur und flexible Arbeitszeitmodelle. Weniger
ausgepragt ist hingegen die Forderung der Beschdftigungsfdahigkeit und der Personal-
bindung von Arbeitskraften 60plus. Diesen Themen sollte mehr Gewicht beigemessen
werden.

Die befragten Unternehmen beantworten sédmtliche Fragen zur Unterstitzung der Arbeits-
krafte 60plus Uberwiegend positiv (Anteile: trifft zu, trifft eher zu). Sie férdern insbesondere die
Kultur der Wertschdtzung, flexible Arbeitszeitmodelle und die intergenerationelle Zusammen-
arbeit. Ein differenzierteres Bild ergibt sich bei der Analyse der eindeutig positiven Antworten
(Anteile: trifft zu). Die klare Zustimmung zur Neueinstellung von Arbeithehmenden 60plus, zur
individuellen Planung der Pensionierung, zur aktiven UnterstUtzung der Mitarbeitenden, bis zum
Referenzalter und darUber hinaus leistungsfdhig zu bleiben, zu Massnahmen zum Erhalt der
Arbeitsfdhigkeit, sowie generell zur Férderung der Weiterarbeit nach dem Referenzalter, fallt
mit jeweils 20-30% vergleichsweise tief aus. Um das Potenzial der Arbeitskrafte 60plus starker
auszuschopfen, sollten die Unternehmen die Beschdaftigungsfahigkeit, also den Erhalt der
Arbeitsfdhigkeit, der Leistungsfdhigkeit und der dazu erforderlichen Qualifikationen, sowie das
Arbeiten bis zum Referenzalter und dariber hinaus aktiver férdern.

» Nur ein FUnftel der Unternehmen erachtet das Alter 65 als zu frih, fur den Austritt aus
dem Erwerbsleben. Dennoch steht eine Mehrheit der Unternehmen einem Referenz-
alter von 67 Jahren tendenziell positiv gegenitber. Zur Sicherung von Know-how und
Ressourcen sollten die Arbeitgeber in ihren Betrieben das Szenario «Arbeiten bis 67»
aktiv erproben.

Von den befragten Arbeitgebern erachten nur gerade 19% das bestehende Referenzalter (Alter
65 fUr Mdnner und bis 2028 fUr Frauen) als zu frih, um die Erwerbsarbeit ganz zu beenden. Auch
die bestehende Pensionierungspraxis der Unternehmen orientiert sich ausgeprégt am Referenz-
alter, das eine geradezu normative Kraft zu entfalten scheint. Gemdass 83% der Unternehmen
erfolgt die Pensionierung mehrheitlich bei Erreichen des Referenzalters. Frihpensionierungen
kommen etwas hdufiger vor als Pensionierungen nach dem Referenzalter. Ein Rentenalter 67
wdre aus Sicht der befragten Unternehmen aber tendenziell mit Vorteilen verbunden. Es kénnte
wertvolles Know-how erhalten und der Fachkrdftemangel reduziert werden. Die befragten
Arbeitgeber gehen ausserdem von mehr Anstellungen von Arbeitskraften 60plus, einem groés-
seren Angebot an flexiblen Arbeitsmodellen, angepassten Rollen sowie einer stdrkeren Férde-
rung dieser Altersgruppe aus. — Da es sich um ein hypothetisches Szenario handelt und die
Zustimmung eher zurickhaltend ist, sollten die Arbeitgeber in ihren Betrieben das Szenario
«Arbeiten bis 67» aktiv testen und prifen, ob und inwiefern dies fir die Unternehmen und die
Mitarbeitenden mit Vorteilen verbunden ist. Damit wirden auch wertvolle Erkenntnisse fir eine
kUnftige politische Diskussion Uber die Erhdhung des Referenzalters gewonnen.
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Arbeitskrafte 60plus

» Die Lohnnebenkosten sind fir rund einen Drittel der Arbeitgeber bei der Einstellung von
Arbeitskraften 60plus relevant oder eher relevant.

Bei der Beurteilung der Auswirkungen der Lohnnebenkosten auf Entscheide zur Einstellung

von Arbeitskraften 60plus bestehen Unterschiede nach Grésse der Unternehmen: Fir KMU

bis 249 Mitarbeitende sind fUr 38% der Befragten die Lohnnebenkosten bei der Einstellung
relevant oder eher relevant, wéhrend dies fUr Unternehmen ab 250 Mitarbeitende bei 26%

der Befragten der Fall ist. Die hdheren Lohnnebenkosten kénnen erfahrungsgemadss fUr Bran-
chen und Geschdaftsmodelle mit einer tiefen Gewinnmarge oder generell bei einem hohen Anteil
dlterer Mitarbeitender ins Gewicht fallen. - Mit einer einheitlichen altersneutralen Gestaltung
der Lohnnebenkosten wirde eine finanzielle Hirde bei der Einstellung von Arbeitskréaften 60plus
entfernt. Dies gilt umso mehr als in der Schweiz die Uberwiegende Mehrheit der Betriebe KMU
sind.

» Finanzielle Anreize zur Beschiftigung von Arbeitskraften 60plus stossen bei den Unter-
nehmen auf Interesse und kdnnten die Nachfrage stdrken. Die Politik sollte finanzielle
Anreize priufen und entsprechende Instrumente ausarbeiten.

Die Unternehmen befirworten zu insgesamt rund zwei Dritteln Steuererleichterungen nach
Anteil der Mitarbeitenden 60plus im Unternehmen sowie zur Halfte einen zusatzlichen Steuer-
abzug fUr Weiterbildungskosten der Altersgruppe 60plus. Auch ein Angebot zu Standortbestim-
mungen und Weiterbildungen fir Arbeitskrdafte 60plus stésst bei gut der Halfte der befragten
Arbeitgeber auf Interesse. — Um die Ausschdpfung des Arbeitskrdaftepotenzials 60plus zu
stdrken, wdren finanzielle Anreize ein wertvoller Hebel. Die Aufmerksamkeit auf die Heraus-
forderungen des demografischen Wandels und die Nachfrage nach der Zielgruppe der Arbeits-
krafte 60plus wirden geférdert. Die Politik sollte finanzielle Anreize fir Unternehmen prifen
und entsprechende Instrumente mit einem klaren Zielfokus ausarbeiten und einfUhren.

» Finanzielle Anreize fur die Erwerbstdtigkeit nach dem Referenzalter und die weitere
Flexibilisierung des Rentensystems werden von den Unternehmen begrisst. Die Politik
sollte die entsprechenden Vorlagen ausarbeiten.

Steuvererleichterungen bei Fortsetzung der Erwerbstdatigkeit nach dem Referenzalter werden
von drei Viertel der befragten Arbeitgeber befUrwortet, die Erh6hung des AHV-Freibetrages
von rund zwei Dritteln. Auf Zustimmung stdsst bei rund 70% auch die Méglichkeit des Wieder-
einstiegs in das Rentensystem nach erfolgter Pensionierung, verbunden mit der Sistierung
bestehender Rentenzahlungen und dem erneuten Entrichten von Sparbeitrdgen. — Die Politik
sollte die bestehenden Forderungen zu Steuererleichterungen fir Arbeitskrafte im Rentenalter,
inkl. des AHV-Freibetrages umsetzen und die entsprechenden Vorlagen ausarbeiten. Auch die
Moglichkeiten der weiteren Flexibilisierung des Rentensystems zu Gunsten der pensionierten
Erwerbstdtigen sollten geprUft und umgesetzt werden.
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2. Studie

2.1 Ausgangslage

Der demografische Wandel fUhrt zu einem strukturellen Arbeitskraftemangel. In der Schweiz
gehen seit 2020 mehr Menschen in Rente als neu in den Arbeitsmarkt eintreten.' Diese Entwick-
lung steht in direktem Zusammenhang mit der historisch tiefen Geburtenziffer in der Schweiz.?
Bereits in wenigen Jahren werden hunderttausende von Arbeitskrdften fehlen.* Ohne Gegen-
massnahmen wird der strukturelle Arbeitskraftemangel das Wirtschaftswachstum spirbar
beeintrdachtigen. Die fehlenden Fachkrdfte kdnnen nicht allein durch eine Erhéhung der Produk-
tivitdt oder der Zuwanderung kompensiert werden. Das quantitativ grosste Potenzial bilden
hingegen die dlteren Arbeitskrafte.*

Die dalteren Arbeitskrafte sind gut in den Arbeitsmarkt integriert. Die Erwerbsquote der
55-64jdhrigen ist im internationalen Vergleich sehr hoch. Und sie hat in den letzten Jahren
nochmals deutlich zugenommen.® Dennoch geht die Beteiligung am Erwerbsleben bereits um
das Alter 60 deutlich zurick.* Nach dem Referenzalter fallt die Erwerbsquote der Schweiz
unter den Durchschnitt der Lander der Organisation fUr wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD).” Die Grinde, warum sich Erwerbstdtige vorzeitig pensionieren lassen oder
Uber das Referenzalter hinaus arbeiten, sind gut erforscht. Dabei spielen persénliche Konstella-
tionen, die Ausgestaltung des Rentensystems und betriebliche Faktoren eine Rolle.® Bei Letz-
teren kénnen die Unternehmen ansetzen.

Der Fokus dieser Studie liegt auf den Unternehmen. Sie sind es, welche Lésungen fir den sich
akzentuierenden Arbeits- und Fachkrdftemangel finden missen. Inwiefern sind die Unter-
nehmen daran interessiert, Arbeitskrdfte 60plus anzustellen und zu beschéaftigen? Welche
Anreize und Hindernisse bestehen in der betrieblichen Praxis und bei den staatlichen Rege-
lungen der Sozialversicherungen? Welche staatlichen Massnahmen sind ausserdem zielfUhrend?
Zu diesen Themen wurden Unternehmen mittels einer online-Umfrage befragt.

'Demografische Entwicklung | economiesuisse 2023

2Seit dem Jahr 2000 reduzierte sich die Geburtenrate in der Schweiz weiter von 1.5 auf 1.3 Kinder pro Frau.
Bevoelkerun urten-todesfaelle/fruchtbarkeit_BF

3Gemdss einer Studie der Schweizerischen Nationalbank scheiden in den ndchsten zehn Jahren 400000 Personen mehr aus dem
Arbeitsmarkt als neu in den Arbeitsmarkt eintreten (ohne Zuwanderung). Economic_outlook_SNB_2025_07

“Das Amt fUr Wirtschaft des Kantons Zirich und Deloitte entwerfen in einer Demografiestudie Szenarien zur Arbeitskrafte-LUcke
und den Ausw:rkungen aufdle BIP-Entwicklung und identifizieren wirksame Hebel gegen den drohenden Wohlstandsverlust Rezepte

2026

SDie Erwerbsquote der 55-64jdhrigen betrug pro Kopf 77.8% im Jahr 2024 gegenUber 71.7% im 2014. In Vollzeitdquivalenten lag diese
2024 bei 65.3% gegenUber 60.2% im 2014. Erwerbsbeteiligung der 55-64jdhrigen_BFS

SErwerbsquote und Erwerbsstatus der 50- bis 74-J&hrigen | Bundesamt fir Statistik - BFS

’Surveys: Switzerland 2024 | OECD, S.63

8Eine detaillierte Analyse relevanter Faktoren findet sich in der Studie: Wer geht wann in Rente? Ausgestaltung und Determinanten

des F\’entenuberganges Echgbungsgubukgngnen - «Be(tﬁgge zur ngmlen Sicherheit» IWSB, 2022, S. 173-177, sowie eine generelle
Ubersicht in M TIWSB, 2023, S.11-23
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2.2 Forschungsdesign

Die Untersuchung wurde folgendermassen aufgebaut:

Formulierung der Hypothesen; die Hypothesen wurden auf der Grundlage eines qualitativen
Ansatzes gebildet: Eine umfassende Literaturrecherche, Analyse von Kennzahlen, Interviews
mit Geschaftsleitungsmitgliedern und HR-Managern sowie eine wissenschaftliche Begleit-
gruppe mit:

® Hendrik Budliger, Founder, CEO Demografik

® Dr. Patrik Chuard-Keller, Chefékonom Schweizerischer Arbeitgeberverband
* Dr. Marius Osterfeld, Leiter Okonomie und Politik, Swissstaffing

* Hans Rupli, Prasident focus50plus

® Diego Taboada, Directeur Romand, Avenir Suisse

® Dr. Veronica Weisser, Head UBS Vorsorge Innovation Hub

Hypothesenvalidierung: Versand eines quantitativen online-Fragebogens in deutscher und
franzdsischer Sprache an die Mitglieder des Schweizerischen Arbeitgeberverbandes und ihre
Unternehmen, die Mitglieder des Schweizerischen Gewerbeverbandes, das Netzwerk von
focus50plus und die Kunden der Alixio Gruppe Schweiz. Die Umfrage richtete sich primdr an
FOhrungskrafte und HR-Manager.

Qualitative Validierung und Vertiefung: Die Ergebnisse wurden mit der Begleitgruppe sowie
Expertinnen und Experten analysiert, diskutiert und interpretiert.

Bericht: Die vorliegende Studie fasst die wichtigsten Ergebnisse der Umfrage zusammen und
interpretiert diese.

Die Ergebnisse der Befragung sind in folgende Abschnitte unterteilt:

® Informationen zu befragten Unternehmen und Funktionen
® Ergebnisse Betriebliche Praxis
®* Ergebnisse Staatliche Regelungen und Massnahmen

2.3 Umfrage

Die Umfrage fand von November 2025 bis Mdérz 2026 online statt. Sie wurde den Mitgliedern des
Schweizerischen Arbeitgeberverbandes und ihren Unternehmen, den Mitgliedern des Schweize-
rischen Gewerbeverbandes, dem Netzwerk von focus50plus und den Kunden der Alixio Gruppe
Schweiz zugestellt. Es haben 500 HR-Manager und FUhrungskrdfte geantwortet.
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3. Informationen zu
befragten Unternehmen
und Funktionen

Verteilung nach Branche

Industrie, verarbeitendes Gewerbe 33%
Banken & Versicherungen I 9 %
Gesundheits- und Sozialwesen NG 9%
Business Services I 8%
Einzelhandel, Grosshandel I 7%
Verkehr & Transport I 6%
Offentliche Verwaltung I 4%
Baugewerbe I 4%
Pharma & Chemie I 3%
Bildung, Erziehung & Unterricht Il 3%
Information und Kommunikation Wl 2%
Energieversorgung Ml 2%
Ubrige NN 10%

Verteilung nach Unternehmensgrosse

Verteilung nach Funktion

Grosse Firmen (>250) 51% HR-Manager 68%
Mittelgrosse Firmen (50-249) 30% FUhrungskrafte 31%
Kleine Firmen (1-49) 19% Andere 1%

Deutschschweiz 83% Frauen 56%
Romandie 17 % Mdnner 44%
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4. Ergebnisse Betriebliche
Praxis

4.1 Einschatzung der Arbeitskrafte 60plus

Die Arbeitskrafte 60plus bilden quantitativ das grosste Potenzial zur Linderung des sich akzen-
tuierenden Arbeitskraftemangels. Wie schdtzen die Unternehmen die Qualitdten dieser Arbeits-
krafte ein? Inwiefern profitieren sie von dieser Altersgruppe und wo bestehen Grenzen?

In welcher Form profitiert lhr Unternehmen von Mitarbeitenden

60plus?
W trifftzu M trifft eher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu
Kenntnisse des Betriebes, Vermittlung 61% 33% I 1%
seiner Regeln und Werte |
Netzwerke zu Kunden, Lisferanten und |
Langjahrige Erfahrung, Know-how 82% 17% 179402
Fachkompetenz 66% 29% 0%
Verantwortungsbewusstsein, Loyalitat 67% 30% 7 1%
Wissensvermittlung und Ausbildung 36% 48% 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die befragten Arbeitgeber profitieren am meisten von der langjahrigen Erfahrung, dem Know-
how der Mitarbeitenden 60plus (Anteil trifft zu: 82%). Zwei Drittel erachten auch das Verant-
wortungsbewusstsein, die Loyalitdt und die Fachkompetenz dieser Altersgruppe als wertvoll

fOr ihr Unternehmen. Mehr als die Halfte der Befragten schatzt die Kenntnisse der Unterneh-
menskultur sowie die Netzwerke der Mitarbeitenden 60plus als Vorteil ein. Wenn zur eindeutigen
Zustimmung die Anteile der Antworten «trifft eher zu» dazugerechnet werden, dann betrdagt die
Zustimmung zu den erwdhnten Qualitdten jeweils rund 90% und hdher.

Die eindeutige Zustimmung zum Nutzen der Wissensvermittlung und Ausbildung durch die
Mitarbeitenden 60plus fUr das eigene Unternehmen fallt geringer aus (Anteil trifft zu: 36%). Es
wuirden jedoch gerade das Know-how, die Kenntnisse der Unternehmenskultur und ihre Netz-
werke die Alteren fUr diese Aufgaben qualifizieren.?

°Der Generationenbarometer 2023 empfiehlt den Wissensaustausch zwischen den Generationen, sowohl von alt zu jung als
auch umgekehrt: Generationenbarometer 2023_HSL U Generationenmanagement Studie 2023 — Grossunternehmen (S.51f.)
und Generationenmanagement-Studie 2023 - KMU (S.43)
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«Wir alle profitieren vom Know-how unserer Mitarbei-
tenden 60plus, ihrem Wissen und der Kultur, welche sie

vorleben und weitergeben.»
Elisabeth Vock,

Head HR Switzerland Syngenta

Wo liegen die Grenzen von Mitarbeitenden 60plus in lhrem
Unternehmen?

W trifftzu B trifft eher zu trifft eher nichtzu B trifft nicht zu
Leistungsvermdgen U 42% 12%
Verdnderungsbereitschaft 22% 50%

IT-Skills, technische Skills 22% 52%

o o
S B M K

Gestaltungswille ReFZ 41% 10%

Lern- und Entwicklungsbereitschaft BEPEA 44%

Hohe Lohnkosten 26% 43% 7

0% 10% 20% 30% 40% 650% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Grenzen der Mitarbeitenden 60plus und ihrer Attraktivitat fir das Unternehmen werden
von den befragten Arbeitgebern mehrheitlich vorsichtig bewertet. Dies macht die Tendenz zur
Mitte, die primdre Wahl der Antwortkategorie «trifft eher zu» gefolgt von «trifft eher nicht zu»
deutlich. Diese zurickhaltende Einschdtzung ist nachvollziehbar. Erfahrungsgemdss sind gerade
bei dlteren Mitarbeitenden die individuellen Unterschiede erheblich. Ihre Haltungen und Fahig-
keiten werden wesentlich durch die eigene Lern- und Erwerbsbiografie geprdgt. Umso wichtiger
ist die sorgfdltige individuelle Einschdtzung gerade bei dieser Gruppe.

Am meisten Zustimmung erhdlt das Thema der hohen Lohnkosten (Anteil trifft zu: 26%). Die
Lohnkosten kénnen allerdings wesentlich durch den Arbeitgeber, durch die Ausgestaltung des
Lohnsystems beeinflusst sind. Die Ausnahme bilden Unternehmen, welche einem Gesamtar-
beitsvertrag unterstellt sind. Entwicklungsbedarf sehen die befragten Unternehmen tenden-
ziell bei den IT-Skills und weiteren technischen Fertigkeiten. Diese Fdhigkeiten kdnnen aber auch
dltere Mitarbeitende gezielt entwickeln und vom Unternehmen aktiv gefordert werden. Auch
die Verdnderungsbereitschaft der Mitarbeitenden 60plus wird teilweise kritisch eingeschdatzt.
Die Offenheit fir Verdnderungen ist jedoch primdr von der Verweildauer in der bestehenden
Funktion™ und der Persénlichkeit abhdngig und weniger direkt vom Lebensalter. Dies kénnte
wiederum den hohen Anteil der zurickhaltenden Zustimmung zum Thema der Verdnderungsbe-
reitschaft erkldren. Auch die Verdnderungsbereitschaft kann durch eine aktive Gestaltung der
«Late Careers» seitens Mitarbeitenden und Unternehmen erhalten und entwickelt werden.

Einen Uberblick Gber die Folgen einer zu langen Verweildauver in der gleichen Funktion gibt Graf, Micke, Dornemann, Lebenszyklus-
orientierte Personalentwicklung, Wiesbaden 2024, Kap. Die Phase der Sdttigung des stellenbezogenen Lebenszyklus, S. 334ff.
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«Wir erwarten von unseren Mitarbeitenden, Flexibilitat,
Offenheit fUr Veranderungen und die Bereitschaft, Neues
zuU lernen — unabhdngig von ihrem Alter.»

Beat Hunziker,
Leiter Human Resources, Helsana

4.2 Unterstutzung und Forderung durch die Arbeitgeber

Um das Alter 60 zeichnet sich fUr die meisten Erwerbstdatigen die Pensionierung ab. Es werden
Szenarien entwickelt, die personliche und finanzielle Situation sowie die Bedeutung der Arbeit
reflektiert. Was unternehmen die Arbeitgeber, um Mitarbeitende in dieser Lebensphase

zu begleiten und zu unterstUtzen? Wo besteht ein Interesse, diese Altersgruppe stdrker zu
foérdern? Diese Fragen sind besonders im Hinblick auf die Bindung der Mitarbeitenden 60plus
ans Unternehmen bis zur Pensionierung und darUber hinaus relevant.

Wie unterstitzt und fordert lhr Unternehmen Mitarbeitende
60plus?

W trifftzu M trifft eher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Kultur der Akzeptanz und Wertschétzung 67% 28% A
der Mitarbeitenden jeglichen Alters

1%

Férderung der Zusammenarbeit zwischen

den Generationen durch die FOUhrungskrafte 44% 39%

Flexible Arbeitszeitmodelle /
Teilzeitarbeit 60% 26%

Anpassung von Aufgaben und

Verantwortlichkeiten 27% 45%

||

Uneingeschrdankter Zugang zu

Weiterbildungsangeboten 37% 34%

Angebote zur Gesundheitsférderung o o
und Erhalt der Arbeitsfahigkeit 28% e

Neueinstellung Arbeitnehmende 60plus 20% 35% 11%

Systematische Abkldrung und 299, 41% 10

individuelle Planung der Pensionierung %

Férderung der Weiterarbeit nach 30% 36%

Erreichen des Referenzalters 12%

O
o B O

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Am hdufigsten bestétigen die befragten Arbeitgeber die Kultur der Wertschdtzung (Anteil trifft
zu: 67%) gefolgt von flexiblen Arbeitszeitmodellen, Teilzeitarbeit (trifft zu: 60%) und der Férde-
rung der intergenerationellen Zusammenarbeit (trifft zu: 44%). Dies sind Themen, welche fir
alle Mitarbeitenden relevant sein und wesentlich zu einer inklusiven Kultur fUr alle Generationen
beitragen kénnen.

Weniger verbreitet ist bei den befragten Arbeitgebern die eindeutige Zustimmung zur Forde-
rung der Weiterarbeit nach Erreichen des Referenzalters (trifft zu: 30%) und zur Abklédrung und
individuellen Planung der Pensionierung (trifft zu: 29%). Weniger oft bestétigt wird auch der
Erhalt der Arbeitsfdhigkeit durch Angebote zur Gesundheitsférderung (trifft zu: 28%) sowie die
Anpassung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten (trifft zu: 27%) und die Neueinstellung von
Arbeitnehmenden 60plus (trifft zu: 20%). Wenn die Antworten «trifft eher zu» hinzugerechnet
werden, liegt die Zustimmung zu den genannten Themen hingegen bei mehr als der Halfte der
befragten Unternehmen. Der Anteil der Antworten «trifft eher zu» liegt dabei allerdings héher
als der Anteil «trifft zu». Dies kann bedeuten, dass Unternehmen bestimmte Fordermass-
nahmen nur fir einen Teil der Arbeitnehmenden anwenden, z.B. bei der Forderung der Weiterar-
beit nach dem Referenzalter oder dass nur ein Teil des Unternehmens bzw. der Fihrungskrafte
bestimmte Unterstitzungsleistungen erbringt oder erbringen kann, z.B. die Anpassung von
Aufgaben und Verantwortlichkeiten. — Im Kontext des demografischen Wandels und der damit
verbundenen Verknappung von Arbeitskraften sollten die Unternehmen die Arbeits- und
Beschaftigungsfdhigkeit und die Weiterarbeit nach dem Referenzalter aktiv fordern, um das
Know-how und die erforderlichen Ressourcen sicherzustellen.

«Wir vereinbaren mit den Mitarbeitenden aller Alters-
stufen Entwicklungsziele und signalisieren damit: Lernen
hort nicht auf.»

Isabelle Hauser,
Diversity, Equity & Inclusion, Migros Gruppe

«FUr viele unserer Mitarbeitenden 60plus wird die Optimo
Group der letzte Arbeitgeber sein. Wir spuren die Verbun-
denheit mit dem Unternehmen und schatzen die
Bereitschaft der Pensionierten sehr, uns bei Bedarf
weiter zu unterstitzen.»

Dominik Uhlmann,
Geschaftsleiter Optimo Group
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Bei welchen Themen sollte lhr Unternehmen mehr tun, um
Mitarbeitende 60plus zu unterstitzen und zu fordern?

W trifftzu W trifft eher zu trifft eher nichtzu B trifft nicht zu
Kultur der Akzeptanz und Wertschdtzung o o o
der Mitarbeitenden jeglichen Alters 16% 18% 29%

Férderung der Zusammenarbeit zwischen

den Generationen durch die Fihrungskrafte ZA 26% 21%

Flexible Arbeitszeitmodelle /
Teilzeitarbeit 15% 19% 30%

Anpassung von Aufgaben und
Verantwortlichkeiten 14% 34% 15%

Uneingeschrankter Zugang zu

Weiterbildungsangeboten A& 22% 29%

Angebote zur Gesundheitsforderung
und Erhalt der Arbeitsfahigkeit 18% 34% 19%

Einstellung Arbeitnehmende 60plus 15% 29% 19%

Systematische Abklédrung und 16% 30%

individuelle Planung der Pensionierung 22

Férderung der Weiterarbeit nach

Erreichen des Referenzalters 16% 25%

N
3
™
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Bei der Frage, zu welchen Themen die Arbeitskrafte 60plus stdrker unterstitzt werden sollten,
zeigen sich die Unternehmen zurickhaltend. Am hdufigsten genannt werden die Themen: Gene-
rationenmanagement, Angebote zur Gesundheitsforderung, Abkladrung und individuelle Planung
der Pensionierung sowie Férderung der Weiterarbeit und Einstellung von Arbeitskrdften 60plus.
Allerdings bewegen sich die Anteile der Antworten «trifft zu» bei all diesen Themen im Bereich
von 15-20%. Die Anteile der Antworten «trifft eher zu» sind bei den genannten Themen deutlich
ausgeprdgter. Noch héher sind die Anteile der Antworten «trifft eher nicht zu». Diese Tendenz
zur Mitte bei den Antworten Idsst wiederum darauf schliessen, dass die Forder- und Unterstit-
zungsmassnahmen im Hinblick auf die Mitarbeitenden 60plus bei einem Teil der Unternehmen
nicht klar definiert sind oder selektiv umgesetzt werden."

""Bereits die Studie Arbeit ohne Altersgrenzen? Swisslife 2024 stellte eine eher passive Personalpolitik der Unternehmen betr. Arbeits-
krafte 55plus fest (S. 57.)
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Bereits durchgefiUhrte Studien erwdhnen folgende Schwerpunkte fir Unternehmen, um dltere
Mitarbeitende bis zum und Uber das Referenzalter hinaus an den Arbeitgeber zu binden:™

® Eine Kultur der Wertschdtzung, welche auch den dlteren Mitarbeitenden etwas zutraut und
ihre Stérken erkennt

®* Regelmadssiger Dialog, kontinuierliche Standortbestimmung auch im Hinblick auf die Planung
der Pensionierung und Weiterbeschdaftigung; festlegen und kommunizieren, wo im Betrieb eine
Nachfrage nach Arbeitskraften 65plus und wo Arbeitsmaoglichkeiten bestehen

® Eine Arbeit, die als interessant, sinnvoll erlebt wird

® Flexibilitat: Ein Angebot flexibler Arbeitsmodelle und Teilzeit sowie die Mdglichkeit, Aufgaben
und Verantwortung anzupassen — im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten

* Individuelle Férderung zum Erhalt der Arbeitsmarktfdhigkeit, z.B. in den Bereichen IT-Skills

®* Angebote des Gesundheitsmanagements zum Erhalt der Arbeitsfdhigkeit — im Rahmen der
betrieblichen Mdéglichkeiten

Diese Massnahmen kénnen nicht nur zur Bindung, sondern auch zu einer vermehrten Anstellung
von Personen 60plus beitragen. Mit zunehmendem Alter sinkt zwar das Risiko, die Anstellung zu
verlieren; im Fall eines Stellenverlustes dauert die Stellensuche aber ladnger. Eine lange Arbeits-
losigkeit von dlteren Arbeitskraften erhoht das Risiko, dass diese die Erwerbstdtigkeit frih-
zeitig beenden. Dies gilt bereits fUr Personen ab 50 Jahren und noch ausgeprdgter fir Personen
ab 60 Jahren.® Zur noch stdrkeren Ausschopfung des Arbeitskrdaftepotenzials 60plus tragt auch
eine aktivere Anstellungspolitik bei. Dies kann beispielsweise durch einen Marktplatz im Unter-
nehmen oder unternehmensibergreifend erreicht werden. Damit erhdlt auch die Nachfrage der
Unternehmen nach Arbeitskréaften im fortgeschrittenen Alter eine hdohere Visibilitat.

1. Empfehlung an die Arbeitgeber: Die Beschdftigungsfahigkeit und
Personalbindung der Arbeitskrafte 60plus aktiv fordern

Die Unternehmen sollten die Arbeitsfdhigkeit, die erforderlichen Fahigkeiten sowie

die Weiterarbeit der Arbeitskrafte 60plus bis zum Referenzalter und darUber hinaus

aktiv férdern.

2. Empfehlung an die Arbeitgeber: Einen Marktplatz 60plus aufbauen

Um der Nachfrage nach den Arbeitskraften 60plus mehr Visibilitét zu verleihen und
diese aktiver einzustellen, kénnten Unternehmen oder Unternehmensgruppen einen
Marktplatz 60plus aufbauen, der spezifisch interne oder/und externe Arbeitskrafte
60plus adressiert.

2| §nger leben, IGnger arbeiten? Swisslife 2021, S. 28f. / Erwerbstdtigkeit Uber das ordentliche Rentenalter hinaus_BSS 2020, S. 10, 36 /
Arbeitskréfte gesucht Deloitte 2019. S. 25-34
BErwerbsverldufe ab 50 Jahren in der Schweiz_BSS 2020, S.48
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4.3 Praxis der Pensionierungsvorbereitung und
Pensionierung

Wie bereiten die Arbeitgeber ihre dlteren Mitarbeitenden konkret auf die Pensionierung vor und
welche Pensionierungspraktiken haben sich in den Unternehmen mehrheitlich etabliert?

Wie gestaltet Ilhr Unternehmen die Leistungsfahigkeit und die
Pensionierung der alteren Mitarbeitenden?

W trifftzu M trifft eher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

FUhren von Gesprdchen mit allen
dlteren Mitarbeitenden zur Planung 43% 36%
der Pensionierung

7%

Individuelle Massnahmen zur
Qualifizierung, zur Anpassung 17% 47 % 9%
von Arbeitszeit und Aufgaben

Aktive UnterstUtzung der Mitarbeitenden,
bis zum Referenzalter leistungsfdhig 19% 39%
zu bleiben und zu arbeiten

1%

Aktive UnterstUtzung der Mitarbeitenden,
Uber das Referenzalter hinaus leistungs- 13% 29% 21%
fahig zu bleiben und zu arbeiten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Etwas weniger als die Halfte der Arbeitgeber bestdtigen eindeutig, dass sie alle ihre Mitarbei-
tenden bei der Planung der Pensionierung unterstiUtzen (Anteil trifft zu: 43%). Deutlich weniger
ausgepragt ist die Unterstitzung der élteren Mitarbeitenden, bis zum Referenzalter (Anteil
trifft zu: 19%) und darUber hinaus (Anteil trifft zu: 13%) zu arbeiten. Héher als der Anteil «trifft
zu» ist jeweils der Anteil der Antworten «trifft eher zu». Dies kann wiederum dahingehend inter-
pretiert werden, dass die Unternehmen einen Teil der Mitarbeitenden unterstitzen, um bis zum
Referenzalter oder darUber hinaus zu arbeiten oder dass nur ein Teil des Unternehmens bzw.
der FUhrungskrdafte diese Forderung leistet oder aus betrieblichen Grinden leisten kann. Diese
selektive Praxis sollte im Hinblick auf die demografisch bedingte Verknappung der Arbeitskrafte
Uberprift werden. — Um das Potenzial der Arbeitskrafte 60plus konsequenter auszuschépfen,
sollten die Unternehmen die Beschaftigungsfdhigkeit ihrer Mitarbeitenden bis zum Referenz-
alter und daridber hinaus aktiver fordern.

«Ypsomed unterstiUtzt Mitarbeitende dabei, ihren Uber-
gang in den Ruhestand individuell, flexibel und gut
begleitet zu gestalten.»

Michael Zaugg,
Chief Corporate Officer, Ypsomed

Die Frage, welche Méglichkeiten zum Weiterarbeiten nach der Pensionierung angeboten
werden, konnte mit «Ja» oder «Nein» beantwortet werden. Es sind: Teilzeit in angepasster
Funktion (Anteil Ja: 83%), befristete Anstellung (Anteil Ja: 79%), Vollzeit in gleicher Funktion
(Anteil Ja: 65%), Anstellung auf Abruf: Anteil Ja: 63%). Zudem werden auch Freelance-Verhalt-
nisse, Auftrdge fUr Selbsténdige (Anteil Ja: 37%) angeboten. Die Uberwiegende Mehrheit der
befragten Arbeitgeber bietet also Moéglichkeiten zur Weiterarbeit an. Gemdss der Pensionie-
rungspraxis in den befragten Unternehmen ist die Nutzung dieser Angebote jedoch noch wenig
verbreitet.

Vernetzt.

15 fOCUS5 O+ s



Arbeitskrafte 60plus

Wie verbreitet sind in lhrem Unternehmen die folgenden
Arten der Pensionierung?

B Mehrheitlich B Manchmal Selten M Nie

FrUhpensionierungen BEPAZ 49% 9%

Teilpensionierungen vor 3% 42%

Erreichen des Referenzalters 18%

Teilpensionierungen nach
Erreichen des Referenzalters | 33% 26%

$1%

Pensionierungen bei
Erreichen des Referenzalters 82% 15% 2

Pensionierungen nach

Erreichen des Referenzalters 16%

9% 40%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Pensionierung bei Erreichen des Referenzalters ist bei den befragten Arbeitgebern nach

wie vor die Regel. 82% der befragten Arbeitgeber bestatigen, dass dies in ihrem Betrieb mehr-
heitlich der Fall ist. Bei 15% kommt dies manchmal vor. Am zweithdaufigsten erwdhnen die
Arbeitgeber Frihpensionierungen (Mehrheitlich: 12%). Diese kommen etwas hdufiger vor als
Pensionierungen nach Erreichen des Referenzalters (Mehrheitlich: 9%). Weniger verbreitet sind
Teilpensionierungen vor und auch nach Erreichen des Referenzalters. Gerade Teilpensionie-
rungen kénnten dazu beitragen, Mitarbeitende l&inger im Arbeitsprozess zu halten — zum Vorteil
von Unternehmen und den Mitarbeitenden.
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5. Ergebnisse Staatliche
Regelungen und
Massnahmen

5.1 Beurteilung des staatlich definierten Referenzalters

Mit der AHV-Reform 21 wurde per 1. Januar 2024 das Referenzalter eingefUhrt. Das Referenz-
alter der Frauen wird schrittweise auf 65 Jahre erhéht und demjenigen der Ménner angeglichen.
Der Altersricktritt kann flexibler gestaltet werden und es wurden moderate Anreize, um ldnger
zu arbeiten, geschaffen. Die Volksinitiative fUr eine sichere und nachhaltige Altersvorsorge,
welche das Rentenalter bis 2033 auf 66 Jahre erhdhen wollte, wurde im Mdarz 2024 deutlich
abgelehnt. - Inwiefern stimmt das staatlich definierte Referenzalter aus Sicht der Arbeit-
geber fir ihre Mitarbeitenden? Und was wirde ein hdheres Referenzalter fUr die Unternehmen
bedeuten?

Aus Sicht der befragten Arbeitgeber passt das bestehende Referenzalter fir ihre Mitarbei-
tenden. 63% der befragten Unternehmen erachten diesen Zeitpunkt als genau richtig, um die
Erwerbsarbeit ganz zu beenden; 18% erachten diesen Zeitpunkt gar als zu spdt. Und nur gerade
19% erachten das bestehende Referenzalter als zu frih, um die Erwerbsarbeit ganz zu beenden.
Damit setzt sich ein Trend aus friheren Studien fort, dass auch die Arbeitgeber sich am Ren-
tenalter als Norm, als einer staatlichen Empfehlung orientieren.'* Die Ablédsung des ordentli-
chen Rentenalters durch das Referenzalter hat daran bisher nichts gedndert. Es scheint darum
naheliegend, dass eine Erhéhung des Referenzalters auf 67 Jahre fUr die Arbeitgeber und ihre
Mitarbeitenden die wahrgenommene Altersgrenze verschieben und wiederum eine normative
Wirkung entfalten kénnte.

“Arbeit ohne Altersgrenzen? Swisslife 2024. S.7, 13f. / Erwerbstdtigkeit Uber das ordentliche Rentenalter hinaus_BSS 2020, S. 44, 53f.
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Was wirde Rentenalter 67 fior lhr Unternehmen bedeuten?

MW trifftzu M trifft eher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Wichtiger Beitrag zur Reduktion

des Fachkr&ftemangels 21% 36% A

Wertvolles Know-how, das dem

Unternehmen erhalten bleibt 29% 50%

Verladngerung der Anstellungs-

verhditnisse bis Alter 67 40% 39%

Mehr Anstellungen 60plus, da das Arbeits-

verhdltnis tendenziell [dnger davert 16% 39%

Stdrkere Férderung von
Mitarbeitenden 60plus 12% 39%

0
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%

Hohere Rentabilitdt der Weiterbildung

von Mitarbeitenden 60plus 13% 38%

%

Vermehrte Anpassung von Rollen, 14% 46%

Aufgaben und Verantwortlichkeiten 7%

Haufigere Nutzung Flexibler 20% 50%

f o f 8%
Arbeitsmodelle, Teilzeitarbeit

Mehr Frihpensionierungen 27% 45% 5%

0
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Die Arbeitgeber wirden eine Erhéhung des Rentenalters, des Referenzalters in ihren Unter-
nehmen grundsdtzlich umsetzen. 40% bestdatigen klar, dass die Anstellungsverhdltnisse
entsprechend verldngert wirden. Die Zustimmungswerte insgesamt (trifft zu und trifft eher
zu) betragen dazu 79%. Aus Sicht der befragten Arbeitgeber wére das Rentenalter 67 tenden-
ziell mit Vorteilen verbunden. Es kénnte wertvolles Know-how erhalten werden (Anteil trifft zu:
29%, Anteil trifft eher zu 50%) und die Verldngerung der Arbeitszeit wirde zu einer Reduktion
des Fachkrdftemangels beitragen (Anteil trifft zu: 21%, trifft eher zu: 36%). Profitieren wirden
auch die Arbeitskrdafte 60plus. Die befragten Arbeitgeber gehen mehrheitlich von mehr Anstel-
lungen von Bewerbenden 60plus aufgrund eines ldnger dauernden Arbeitsverhdltnisses, einem
grosseren Angebot an flexiblen Arbeitsmodellen und angepassten Rollen sowie einer stdrkeren
Forderung bzw. mehr Weiterbildung aus. — Der deutlich héhere Anteil der Zustimmung zur
Antwortkategorie «trifft eher zu» gegenUber «trifft zu» wird dahingehend interpretiert, dass
diese Frage eine hypothetische Situation, ein Szenario adressiert.

«Die langere verbleibende Zeit wdire ein Vorteil. Dies wirde
ermoglichen, auch Personen in Funktionen einzustellen,
bei denen ein langer dauvuernder Netzwerkaufbau erforder-
lich ist, bis sie ihre Gestaltungsmoglichkeiten ausschopfen
konnen.»

Truls Toggenburger,
GeschaftsfUhrer Toggenburger AG
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Die Antworten auf das Szenario Referenzalter 67 zeigen, dass die Unternehmen eine Erhéhung
des Referenzalters umsetzen wirden und eine Verldngerung des Arbeitens bis 67 tendenziell
mit Vorteilen fUr die Arbeitgeber und die Mitarbeitenden verbunden ist. Da die Zustimmung
noch eher zurUckhaltend ist, sollten die erforderlichen Massnahmen und Praktiken zundchst von
den Betrieben eingelbt und entsprechende Erfahrungen gesammelt werden. Dazu sollte das
Szenario «Arbeiten bis 67» in den Betrieben aktiv getestet werden.

3. Empfehlung an die Arbeitgeber: Szenario «Arbeiten bis 67»

betriebsintern erproben
Um Know-how und Ressourcen nachhaltig zu sichern, sollten die Unternehmen das
Szenario «Arbeiten bis 67» aktiv testen. Bei der individuellen Planung der Pensio-
nierung kénnen Arbeitgeber und Mitarbeitende besprechen, was sie daraus fir die
weitere Zusammenarbeit ableiten und prifen, ob und unter welchen Voraussetzungen
dies fUr beide Seiten vorteilhaft wdre. - Damit wirden auch Grundlagen geschaffen,
um eine kUnftige politische Diskussion Uber die Vor- und Nachteile der Erhéhung des
Referenzalters fir die Arbeitgeber und die Erwerbstadtigen stérker erfahrungs- und
evidenzbasiert zu fUhren.

5.2 Beurteilung der Lohnnebenkosten

Der Anstieg der Lohnnebenkosten mit zunehmendem Alter wird in der politischen Diskussion
primdr bei der beruflichen Vorsorge und vereinzelt auch bei den Prédmien fir die Krankentag-
geldversicherungen thematisiert. Die BVG-Reform wurde bei der Abstimmung vom September
2024 abgelehnt. Ein Ziel dieser Vorlage bestand in tieferen Sparbeitrégen fir dltere Arbeitneh-
mende und damit einer Reduktion der Unterschiede bei den Lohnnebenkosten zwischen &lteren
und jOngeren Arbeitnehmenden. — Wie schatzen die Arbeitgeber die Lohnnebenkosten ein?
Welchen Einfluss haben diese auf die Einstellung und Besché&ftigung dlterer Arbeitskrafte?

Beeinflussen die Lohnnebenkosten fur dltere Mitarbeitende die
Entscheide lhres Unternehmens

M trifftzu M triffteher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu
Personen 60plus einzustellen BRERS 19% 30%

Personen 60plus bis zum

Referenzalter zu beschéaftigen MG 39%

Personen 60plus Uber das ordentliche 9% 15%

Referenzalter hinaus zu beschdaftigen 39%

Pensionierte Personen einzustellen 7% 1%

(da tiefere Lohnnebenkosten) 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Arbeitgeber antwortet, dass die Lohnnebenkosten
keinen oder kaum einen Einfluss auf die Beschaftigung von Arbeitskraften 60plus haben.
Stdrker als die Weiterbeschdaftigung beeinflussen die Lohnnebenkosten allerdings die Einstel-
lung von Personen 60plus. Von den befragten Arbeitgebern stimmen 13% zu und 19% eher zu,
dass die Lohnnebenkosten Einstellungsentscheide von Arbeitskraften 60plus beeinflussen.
Dabei bestehen Unterschiede nach der Grésse der Unternehmen. Bei Unternehmen bis 249
Mitarbeitende, also den KMU, stimmen 17% zu und 21% eher zu, wadhrend Unternehmen ab 250
Mitarbeitenden zu 9% zustimmen und zu 17% eher zustimmen.

Die Belastung durch die héheren Lohnnebenkosten der &lteren Mitarbeitenden erscheint auf den
ersten Blick gering.”® Dies sollte aber nicht dariber hinwegtduschen, dass diese Mehrkosten bei
einer steigenden Anzahl dlterer Mitarbeitender oder bei Branchen oder Geschdftsmodellen mit
einer tiefen Gewinnmarge ins Gewicht fallen kdnnen. Ausserdem kénnen weitere Mehrkosten wie
héhere Pramien fir Krankentaggeldversicherungen hinzukommen. Zur Forderung der Einstel-
lung von Arbeitskrdaften 60plus in den Unternehmen wdare eine Reduktion der Altersunterschiede
bei den Lohnnebenkosten sinnvoll, idealerweise jedoch deren einheitliche altersneutrale Ausge-
staltung.

5.3 Einschdtzung weiterer staatlicher Massnahmen

Gibt es weitere staatliche Massnahmen, welche die Einstellung und Beschdftigung von Arbeits-
kraften 60plus fUr die Arbeitgeber attraktiver machen wirden? Waren fir die Unternehmen
staatliche Anreize zu Gunsten der Mitarbeitenden wertvoll, um ldnger zu arbeiten? Welche
finanziellen Anreize oder unterstitzenden Massnahmen prdferieren sie?

Wirden folgende staatlichen Anreize die Attraktivitat der
Altersgruppe 60plus fur lhr Unternehmen erhohen?

W trifftzu M trifft eher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Staatliche Finanzierung von Standort-
bestimmungen und Weiterbildungen 18% 34% 16%
fUr die Altersgruppe 60plus

Angebot von Standortbestimmungen und
Weiterbildungen fUr die Altersgruppe 17% 34% 17%
60plus durch Verbdnde oder Staat

Zusatzlicher Steuverabzug fUr Weiter-
bildungskosten der Altersgruppe 60plus 23% 27% 18%

Steuvererleichterungen nach Anteil der 33%
Mitarbeitenden 60plus im Unternehmen °

w
o
X

16%
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*Medianlohn 2024 gemdss Lohnstrukturerhebung_BFS Der Bruottomedianlohn gemdss Lohnstrukturerhebung 2024 betréagt in der
Schweiz CHF 7‘024 pro Monat und Vollzeitstelle. Die Arbeitgeber mUssen mindestens 50% der Sparbeitrdge an die berufliche Vorsorge

enrichten. Ab Alter 55 steigen die Sparbeitrédge von 15% auf 18% des versicherten Lohnes, also des Bruttomedianlohnes abziglich des
Koordinationsabzug von CHF 25‘725 pro Jahr, bzw. 2143.75 pro Monat im Jahr 2024. Die Zusatzbelastung fUr den Arbeitgeber betrdagt
1.5% des versicherten Lohnes, also ca. CHF 73 pro Monat.
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Unter Bericksichtigung des Totals der zustimmenden Antworten befirworten rund zwei Drittel
der befragten Arbeitgeber Steuererleichterungen nach Anteil der Mitarbeitenden 60plus im
Unternehmen (Anteil trifft zu: 33%, trifft eher zu: 30%) sowie je ca. die Halfte einen Steuer-
abzug fUr Weiterbildungskosten, Angebote fir Standortbestimmungen und Weiterbildungen
sowie deren Finanzierung. — Aufgrund des vorliegenden Interesses der Unternehmen sollten
diese Ideen weiterverfolgt werden. Bemerkenswert ist dabei, dass der Anteil der befragten
Arbeitgeber, der bestdatigt, dass finanzielle Anreize die Attraktivitét von Arbeitskraften 60plus
erhéhen wirden, deutlich héher ist als der Anteil, welcher den héheren Lohnnebenkosten einen
negativen Einfluss zuschreibt.

4. Empfehlung an die Politik: Finanzielle Anreize fur Unternehmen zur
Beschiiftigung von Arbeitskraften 60plus prifen und entsprechende
Instrumente ausarbeiten

Um die Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials 60plus weiter zu starken, sind

finanzielle Anreize fUr die Unternehmen ein wertvoller zusdtzlicher Hebel. Sie wirden

die Aufmerksamkeit auf das Thema unterstitzen. Die aktive Nachfrage nach Arbeits-
kraften 60plus kdnnte gesteigert werden, Frihpensionierungen reduziert und das

Potenzial der Erwerbstdtigen, die Idnger arbeiten méchten, stdrker ausgeschopft

werden. Entsprechende Instrumente sollten mit einem klaren Zielfokus ausgearbeitet,

eingefUhrt und evaluiert werden.

5. Empfehlung an Arbeitgeber- und Berufsverbdnde: Zu Angeboten fir Standort-

bestimmungen und Weiterbildungen fir dltere Mitarbeitende orientieren
Angebote zu Standortbestimmungen fUr dltere Mitarbeitende bestehen bereits;
sowohl private als auch 6ffentliche der Berufs- Studien- und Laufbahnberatung. Dies
gilt auch fir Trainings in IT-Skills und modernen Arbeitsmethoden wie agiles Arbeiten.
Die Arbeitgeber- und Berufsverbdnde, aber auch der Staat kénnten die Rolle eines
Wegweisers durch die Angebotslandschaft Ubernehmen und damit den Zugang fir die
Unternehmen erleichtern.

«Es ware ein enormer Anreiz, wenn ein Verein wie
focus50plus Standortbestimmungen oder Weiter-
bildungen fir altere Arbeitskrafte vermitteln kénnte.
Solche Angebote zu konzipieren und zu organisieren,
Ubersteigt die Moglichkeiten vieler Unternehmen.»

Isabelle Hauser,
Diversity, Equity & Inclusion, Migros Gruppe

Vernetzt.
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Wadren folgende staatlichen Anreize fur Mitarbeitende, um
Idnger zu arbeiten, im Interesse lhres Unternehmens?

M trifftzu M triffteher zu trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Erhéhung des AHV-Freibetrages von o o o
16'800 CHF pro Jahr 2O S [l

Steuererleichterungen bei Fortsetzung der
Erwerbstdatigkeit nach dem Referenzalter 37% 38% 9%

Informationskampagne Uber die Méglich- 28% 35%

keiten zum Aufschub der Pensionierung 8%

Moglichkeit des Wiedereinstiegs in das
Rentensystem (AHV und BV) nach Pens., der 30% 41% 7%
Sistierung des Rentenbezug und des Entrich-
tens von rentenwirksamen Sparbeitrdgen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Drei Viertel der befragten Arbeitgeber befUrworten Steuererleichterungen fir Mitarbeitende,
welche nach dem Referenzalter ihre Erwerbstdtigkeit weiterfUhren (Anteil trifft zu: 37%, trifft
eher zu: 38%). Entsprechende politische Vorstésse wurden vom Bundesrat jeweils mit Verweis auf
die mangelnde Rechtsgrundlage fir die Ungleichbehandlung gegeniber anderen Erwerbstatigen
und auf geplante Massnahmen der ndchsten AHV-Reform abgelehnt.”® Zustimmung von knapp
zwei Drittel der befragten Unternehmen (Anteil trifft zu: 29%, trifft eher zu: 35%) erhdlt auch die
Erhéhung des AHV-Freibetrages. Eine moderate Anhebung des Betrags auf CHF 21’800 und die
regelmdssige Anpassung an die Lohn- und Preisentwicklung hat der Bundesrat in den Leitlinien
zur AHV-Reform 2030 festgelegt.”

Positiv beurteilt wurde mit 71% Zustimmung (Anteil trifft zu: 30%, trifft eher zu: 41%) ausserdem
die Idee einer weiteren Flexibilisierung der 1. und 2. Sdule. Neu soll die Méglichkeit bestehen, nach
erfolgter Pensionierung, den Bezug von Rentenleistungen zu sistieren und als erwerbstdtige
Person wiederum Sparbeitrdge zu entrichten. Der Entscheid zu einer Pensionierung, einem Bezug
von Rentenleistungen (sofern diese Bezugsform bei der 2. Sdule gewdhlt wird) wdre damit nicht
mehr unumkehrbar. — Die Mehrheit der befragten Arbeitgeber ist zudem an einer Informations-
kampagne Uber die Méglichkeiten zum Aufschub der Pensionierung interessiert.

«Die Rentensysteme der AHV und der beruflichen Vorsorge
sollten mehr Moéglichkeiten fir einen Wiedereinstieg
schaffen. Das klare Signal, dass man wieder arbeiten kann
und ins Rentensystem integriert wird, wadre motivierend
und wirde zur Finanzierung des Systems beitragen.»

Michael Zavgg,
Chief Corporate Officer, Ypsomed

“ Politische Vorstésse von SR P. Schwander, Motion 25.4120, NR P. Guggisberg Motion 24.4517 sowie von SR P. Hegglin Postulat 19.3172
7 bsv.ahv-2030

Vernetzt.

22 focusS0+ i


https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?AffairId=20254190
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?AffairId=20244517
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?Aff193172
https://www.bsv.admin.ch/de/ahv-2030

Arbeitskrafte 60plus

6. Empfehlung an die Politik: Finanzielle Anreize fur dltere Erwerbstdtige stdarken
und entsprechende Instrumente ausarbeiten

Die bestehenden politischen Vorhaben zu Steuererleichterungen von Arbeitskraften

im Rentenalter und zur Erhéhung des AHV-Freibetrages sollten konsequent voran-

getrieben werden. Die Entscheidungsprozesse zur Etablierung der rechtlichen

Grundlagen dauern ldnger, doch der demografische Wandel wird die Schweiz noch

wdhrend Jahrzehnten beschdaftigen.

Ausserdem sollten Pensionskassen und Dienstleister im Bereich der beruflichen

Vorsorge und der Vermogensverwaltung aktiv Uber die Moglichkeiten eines

Aufschubes der Pensionierung und einer Teilpensionierung informieren.

7. Empfehlung an die Politik: Das Rentensystem weiter flexibilisieren zum Vorteil
wiedereinsteigender Pensionierter

Die Moéglichkeit, nach erfolgter Pensionierung, den Bezug von Rentenleistungen zu

sistieren und als erwerbstdtige Person wiederum Sparbeitrdge zu entrichten, sollte

auf ihre Machbarkeit hin geprift werden. Die Pensionierung wirde damit zu einer

unbefristeten Auszeit mit Option zum Wiedereinstieg inklusive Sistierung beste-

hender Rentenleistungen und Akkumulierung von Rentenguthaben.

Vernetzt.
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6. Fazit

Gemass dem Employment outlook der Schweizer Nationalbank vom Juli 2025 gehen in den
néichsten 10 Jahren ca. 400’000 Personen mehr in Rente als neu in den Arbeitsmarkt eintreten.
Gemessen an den aktuell 5.4 Mio. Erwerbstdtigen in der Schweiz ist diese Schrumpfung des
inldndischen Arbeitskraftepools markant. Die Schweiz und ihre Unternehmen sind deshalb umso
dringlicher auf Zuwanderung, Steigerung der Produktivitdt und die Ausschépfung des inldndi-
schen Arbeitskrdftepotenzials angewiesen. Das Potenzial der Zuwanderung ist begrenzt, da die
meisten Lander im EU-/EFTA-Raum ebenfalls vom demografischen Wandel und einem struktu-
rellen Arbeitskraftemangel betroffen sind und die relativ starke Zuwanderung der letzten Jahre
bei Politik und Bevdlkerung zunehmend auf Widerstand stdsst.

Im Inland bilden hingegen die dlteren Arbeitskrafte 60plus ein grosses Potenzial zur Linderung
des sich akzentuierenden Arbeitskrdftemangels — insbesondere, wenn es gelingt, die Beschaf-
tigung Uber das Referenzalter hinaus markant zu steigern. Ihre Fahigkeiten, ihr Know-how,

ihr Verantwortungsbewusstsein und ihre Netzwerke sind von Nutzen fUr die Arbeitgeber. Die
Arbeitgeber leisten bereits einiges, um die dlteren Arbeitskrafte zu unterstitzen und enga-
gieren sich insbesondere bei Themen wie einer inklusiven Kultur, dem Generationenmanagement
und flexiblen Arbeitszeitmodellen. Die integrative Wirkung der Unternehmen und des Schweizer
Arbeitsmarktes zeigt sich auch daran, dass die Erwerbsquote der 55-64jdhrigen nicht nurim
internationalen Vergleich sehr hoch ist, sondern auch innerhalb der Schweiz in den letzten zehn
Jahren nochmals deutlich angestiegen ist.

Dennoch sollten die Unternehmen zur Sicherung ihrer Ressourcen noch mehr in die Férderung
der Beschdftigungsfdhigkeit und die Bindung der dlteren Arbeitskrdfte investieren. Die aktive
UnterstUtzung der Arbeitskrafte, um bis zum Referenzalter und dariber hinaus zu arbeiten,
entsprechende Massnahmen zum Erhalt der Arbeitsfdhigkeit, zur Qualifizierung und generell
zur Gestaltung der spdten Phase der Erwerbsarbeit, sollten konsequenter erfolgen. Dies wird
dann gelingen, wenn sich die Arbeitgeber vom Referenzalter 16sen und die Zusammenarbeit mit
ihren Mitarbeitenden auf einen ldngeren Zeithorizont hin ausrichten.

Diese Massnahmen sind jedoch keine Einbahnstrasse. Die Aufrechterhaltung der Arbeits- und
Beschaftigungsfdhigkeit ist eine zentrale Verantwortung der Mitarbeitenden. Die ldngere
Lebensdauer und der damit verbundene Zeitgewinn wirft einerseits Fragen zur Lebensgestal-
tung auf und ist andererseits mit Kosten fUr den Einzelnen und die Gesellschaft verbunden.

Schliesslich hat auch der Staat ein vitales Interesse, dass die aufgrund des strukturellen
Arbeitskraftemangels drohenden Wohlstandsrisiken minimiert werden. Die Erfahrung zeigt,
dass Sensibilisierungskampagnen nicht ausreichen. FiUr eine effektive Forderung des ldngeren
Arbeitens sind handfeste finanzielle Anreize fUr Erwerbstatige und Unternehmen bereitzu-
stellen. Zudem sollte das Rentensystem weiter flexibilisiert werden, indem die Mdglichkeit
geschaffen wird, nach erfolgter Pensionierung Rentenleistungen zu sistieren und wiederum
Sparbeitrdge zu entrichten.

Die Schweiz konnte strukturelle Verdnderungen bislang erfolgreich gestalten. Damit beim
demografischen Wandel die erforderlichen Lernprozesse schnell und effektiv greifen, ist eine
enge Zusammenarbeit von Unternehmen und ihren Erwerbstdatigen, von Politik und Gesellschaft
erforderlich.
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