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Der anhaltend grosse Bedarf an ICT-Fachkraften kann aufgrund der Tragheit des Bildungssystem und der
grossen Dynamik der ICT nicht ausschliesslich durch Neuabsolventinnen und -absolventen gedeckt wer-
den. Entsprechend gilt es unnétig frilhe Abgange aus dem Berufsfeld ICT zu verhindern. digitalswitzerland
wollte daher die Voraussetzungen fir die Aktivierung des Potenzials der Alterskohorte 58 bis 70 in der ICT
herauszuarbeiten. Der Fokus liegt dabei insbesondere auf den Massnahmen, welche die Unternehmen

selbst ergreifen kdnnen, ohne auf politische Revisionen angewiesen zu sein.

Der neuartige Datensatz WISIiER (Wirtschaftliche Situation im Erwerbs- und Rentenalter) erlaubt eine
deutlich bessere Beschreibung des IST-Zustands, als dies in der Vergangenheit moglich war. Die Analyse

erfolgt dabei deskriptiv und vergleicht zwei Perspektiven auf die ICT:

Beschéftigte in der ICT-Branche (unabhangig davon, ob sie eine ICT-Tatigkeit ausiiben). Als Vergleich
wird die Branche der Finanzdienstleister sowie die Architektur-Biros herangezogen.

Beschiftigte mit einer ICT-Tatigkeit (= ICT-Berufsfeld), unabhangig davon, ob sie in der ICT-Kernbran-
che, in der offentlichen Verwaltung oder einer anderen, privatwirtschaftlichen Branche arbeiten. Als
Vergleich dienen die kaufmannischen Angestellten (KV), Personen mit einer naturwissenschaftlichen
Tatigkeit und die Architektinnen und Architekten.

Erganzt wird diese quantitative Perspektive durch ein Literaturstudium zu den Entscheidungsgriinden in
Pension zu gehen auf individueller und struktureller Ebene. Zudem werden die betriebswirtschaftlichen

Erwdgungen zur Weiterbeschaftigung im Alter im Sinne einer Auslegeordnung dargelegt.

In der Altersgruppe 58 bis 70 Jahre ist das durchschnittliche Alter in der ICT relativ tief. Es besteht somit
substanzielles Potenzial zu einer langeren Beschaftigung und dadurch zur Minderung des Fachkraftebe-
darfs.

Der Altersschnitt der ICT-Kernbranche ist mit 61.1 Jahren nicht allzu weit von den Finanzdienstleistern
(60.5 Jahre) entfernt, welche bekannt sind fiir ihre grossziigigen Friihpensionierungsmodelle. Bei den Ar-
chitektur- und Ingenieurbiros liegt das durchschnittliche Alter bei 62.6 Jahren deutlich héher. Vergleicht
man die ICT-Beschéftigten unabhangig von ihrer Branchenzugehdrigkeit (Altersschnitt von 60.9 Jahre) so
sind diese am ehesten mit den KV (61.3 Jahre) vergleichbar. Personen im Berufsfeld der Naturwissen-
schaften und der Architektur sind durchschnittlich deutlich alter. In der Altersverteilung erfolgt die Zasur
bei allen Vergleichsgruppen jeweils ab 63 Jahren, bei den Berufsfeldern KV und ICT I3sst sich jedoch be-

reits ab 59 Jahren ein gradueller Riickgang feststellen.

Entsprechend den unterschiedlichen Altersstrukturen in den drei Gruppen ist auch der Anteil erwerbsta-
tiger Personen im Rentenalter verschieden — von knapp 8 Prozent bei den Finanzdienstleistern zu 12 Pro-

zent in der ICT und 29 Prozent bei den Architektur- und Ingenieurbiiros. Auffallend ist die Rolle des



Selbstbestimmungsgrades auf die Erwerbstatigkeit im Alter: So hilft die Selbststdndigkeit, ein hohes Aus-
bildungsniveau und die Erwerbstatigkeit in kleinen Firmen (hier natirlich korreliert mit der Selbststéndig-

keit), um Personen zur Erwerbstéatigkeit (iber das ordentliche Pensionsalter hinaus zu motivieren.

Insgesamt zeigt die Alterszusammensetzung der ICT-Beschéftigten (nach ICT-Branche und ICT-Berufsfeld),
dass viel Potenzial zur Weiterarbeit innerhalb des bestehenden rechtlichen Rahmens existiert. Vorausset-

zung ist dabei, dass die Arbeitsmarktfahigkeit der Mitarbeitenden laufend erhalten wird.

In der wissenschaftlichen Literatur werden sowohl individuelle als auch strukturelle Einflussfaktoren be-
sprochen, die Menschen zur langeren Erwerbsbeteiligung bewegen. Das Zusammenspiel dieser Faktoren
bildet die Entscheidungsgrundlage beziglich des Verbleibs im Arbeitsmarkt. Zusammenfassend kann aus
der Literaturtibersicht festgehalten werden, dass wer es sich finanziell leisten kann, oft vor dem ordentli-
chen Rentenalter aus dem Arbeitsmarkt zuriicktritt. In den Studien identifizierte Bedingungen fir eine
langere Erwerbstatigkeit auf individueller Ebene sind gute Gesundheit, flexible Arbeitsbedingungen und
ein wertschatzendes Arbeitsumfeld. Entsprechend sind diese Faktoren umso entscheidender in Branchen

und Berufsfeldern, in denen eine Frithpensionierung finanziell tragbar ist.

Bei den ICT-Arbeitgebenden ist ein Kulturwandel nétig, gerade auch, weil die empirische Evidenz klar
zeigt, dass sich Investitionen in Mitarbeitende trotz kiirzerer erwarteter Zeit fiir den Return-on-Invest-

ment (ROI) auszahlen kénnen.

Die Betriebskultur sollte dabei die Mdglichkeit einer Reduktion des Arbeitspensum —gerade in den Jahren
vor dem ordentlichen Pensionsalter — vorsehen. Es ist aber wichtig zu sehen, dass dies kein Wundermittel
ist. Betrachtet man die pensionierten und nicht-pensionierten Personen im ordentlichen Rentenalter so
weisen diese einen nahezu identischen Verlauf des Arbeitspensums (approximiert tiber die Einkommens-
entwicklung ab 55 Jahre) auf. Der scheinbare Widerspruch zur sonstigen wissenschaftlichen Evidenz, wel-
che unter anderem mittels stated-preference-Ansatzen zeigt, dass die Bereitschaft zur Erwerbstatigkeit
im Rentenalter mit der Moglichkeit einer graduellen Pensionierung zunimmt, bedeutet, dass weitere
Massnahmen notig sind. Die Pensumsreduktion kann ndmlich sowohl als Teil des vorzeitigen Altersriick-

tritts verstanden werden als auch als Begleitmassnahme zum langeren Verbleib im Erwerbsleben.

Ferner kdnnen Betriebe die Bereitschaft der Mitarbeitenden ldnger zu arbeiten deutlich erhéhen, wenn
sie firmeninterne Vorbilder aktiv kommunizieren. Da die Unternehmen die Lohnnebenkosten wenig be-
einflussen kdnnen, ist ab einem gewissen Alter auf automatische Lohnerhéhungen aus Altersgriinden zu

verzichten.

Die Unterstlitzung des betrieblichen Kulturwandels sowie die Programme zum lebenslangen Lernen legen
die Basis auf beiden Seiten der Sozialpartnerschaft, dass es tiberhaupt zur Erhéhung der Erwerbsbeteili-

gung zwischen 58 und 70 Jahren kommen kann.

Aus struktureller Sicht ist wichtig, dass das offizielle Rentenalter fiir Arbeitgebende wie Arbeitnehmende
eine starken Referenzpunkt darstellt («Default Option»). Untersuchungen in Lindern, welche das Renten-

alter zu einem Rentenkorridor umgewandelt haben, zeigen, dass entgegen der Theorie (die



Erwerbstatigen und Arbeitgeber miissen aktiv das Gesprach zur Pensionierung suchen) das effektive Ren-
tenalter eher sinkt, da der friihestmogliche Termin zum Arbeitsmarktriicktritt im Fokus der Gesprédche
steht.
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Das Berufsfeld und damit auch die Branche der Informations- und Kommunikationstechnologie (ICT) in
der Schweiz hat einen anhaltend hohen Bedarf an Fachkraften (IWSB, 2020). Gleichzeitig besteht in der
ICT ein Arbeitskraftepotenzial, dass sich aus einer tieferen Arbeitsmarktpartizipation der Alterskohorte
50-64 ergibt (ICT: 13 Prozent, alle Berufe: 19 Prozent), sowie ein Arbeitskraftepotenzial der Beschéaftigung
Uber die Pensionierung hinaus.! Vor diesem Hintergrund soll erfasst werden, inwiefern es fiir Unterneh-
men in der ICT interessant ist, die Altersgruppe 58 bis 70 zu beschéftigen und welche Rahmenbedingun-

gen daflir benétigt werden.

Das zentrale Ziel der Studie ist das Fachkraftepotenzials der Alterskohorte 58 - 70 in der ICT zu erfassen

und Voraussetzungen fiir die Aktivierung dieses Potenzials herauszuarbeiten.

Dazu wird nach der Erlduterung des methodischen Vorgehens in Kapitel 3 zuerst anhand von Daten be-
schrieben, was die 58-70jahrigen Beschéftigten in der ICT in der Schweiz? charakterisiert. Dabei werden
demographische Merkmale (Kinder, Zivilstand, Alter), erwerbsbezogene Faktoren (angestellt vs. selbst-
standig, Vollzeit- vs. Teilzeitarbeit, Firmengrésse) und soziobkonomische Variablen (Einkommen, Vermo-
gen, Rentenbezug) betrachtet. Die Analyse wird fiir die ICT-Branche (nach NOGA?) und das ICT-Berufsfeld
(nach 1SCO*) durchgefiihrt. Diese Charakterisierung wird auch fiir eine Vergleichsbranche sowie ein Ver-

gleichsberufsfeld durchgefiihrt.

Anschliessend wird zusammengetragen, was die Entscheidung in Pension zu gehen auf individueller und
struktureller Ebene beeinflusst. In Kapitel 4 werden die Faktoren der individuellen Entscheidung tiber den
Renteneintritt aus der empirischen, wirtschaftswissenschaftlichen Literatur zusammengefasst. Kapitel 5
beschéftigt sich mit den strukturellen und politischen Rahmenbedingungen, die ebenfalls eine relevante

Rolle spielen.

Der dritte Teil der Studie (Kapitel 6) konzentriert sich dann auf die Unternehmen und nimmt zum einen
deren Motivation adltere Personen neu einzustellen, beziehungsweise weiter zu beschéaftigen in den Blick.
Zum anderen werden Anreize vonseiten der Unternehmen diskutiert, die eine erfolgreiche Beschaftigung
dlterer Mitarbeitenden starken kénnen. Dazu wird auf den Erkenntnissen der Datenanalyse aufgebaut,
sowie die in der Literatur als entscheidend erkannten Faktoren miteinbezogen. In der Synthese der ge-
wonnenen Erkenntnisse, in Kapitel 7, werden Handlungsempfehlungen fiir die Branche und das Berufsfeld

abgeleitet.

1 Laut einer Studie von Deloitte Schweiz méchten 40 Prozent der Erwerbstatigen mit Alter 50plus, die das Pensionsalter noch nicht
erreicht haben, iber das Pensionsalter hinaus arbeiten (Deloitte Schweiz, 2019)

2 Die Datengrundlage umfasst 8 Kantone aus zwei Sprachregionen und ist nicht reprasentativ fir die Schweizer Bevélkerung. Den-
noch kénnen mit den vorhandenen Informationen gewisse Riickschliisse auf die gesamtschweizerische Situation gezogen werden.

3 Allgemeine Systematik der Wirtschaftszweige (Nomenclature générale des activités économiques)

4 International Standard Classification of Occupations 2008



Fir die Erfassung der Situation von &lteren Beschaftigten in der ICT werden die Daten des Datensatzes
WISIER (Wirtschaftliche Situation im Erwerbs- und Rentenalter) analysiert. Hierflir wird im Folgenden das
methodische Vorgehen und die Problematiken in Bezug auf die Daten besprochen. Fiir Hintergrundinfor-
mationen zum Datensatz kann der Methodenbericht von Wanner beigezogen werden (Wanner, 2019).
Der Datensatz WISIER verknlipft harmonisierte kantonale Steuerdaten mit Daten des Bundesamtes fir
Statistik (BFS), der Zentralen Ausgleichsstelle (ZAS) und des Staatssekretariats fiir Wirtschaft (SECO). Fur

vorliegende Studie sind acht Kantone Teil des Datensatzes.®

Unsere Grundgesamtheit fiir alle Analysen sind Individuen, welche in den Jahren 2010-2016 Teil der Struk-
turerhebung waren. Diese werden zusammen mit den Steuerdaten und AHV-Daten Uber den gemeinsam

vorhandenen Datenhorizont (2011-2015) gepoolt.

Anschliessend kénnen die Daten zu Personen, die im den Kernbranchen der ICT® arbeiten analysiert und
einer Vergleichsbranche, sowie der Gesamtheit der Beschaftigten in der Schweiz, gegenilibergestellt wer-
den. Als Vergleichsbranchen fungieren die Finanzdienstleister (NOGA-Code 64), da in dieser Branche die
Friihpensionierungsquote besonders hoch ist (BFS, 2018), und Architektur- und Ingenieurbiiros (NOGA-
Code 71), da in jener Branche Selbststandigkeit haufiger vorkommt und damit einhergehend auch eher

Erwerbstatigkeit Uber das ordentliche Rentenalter hinaus vermehrt beobachtet wird (BFS, 2020a).

Ziel des Vergleichs ist, neben Informationen zu den Personen, die bereits heute in der ICT-Branche langer
AHV-Beitrage einzahlen, auch Differenzen in den Arbeitsbedingungen bzw. Rahmenbedingungen (Bil-

dungsniveau, Arbeitspensen) gegenliber der Vergleichsbranche zu erfassen.

Analog soll die Analyse fiir das Berufsfeld ICT” durchgefiihrt werden. Hier werden die kaufminnischen
Berufe (CH-ISCO Codes 12, 33, 40, 41) als vergleichendes Berufsfeld hinzugezogen, sowie die Architekten,
Raum-, Stadt- und Verkehrsplaner, Vermessungsingenieure und Designer (CH-ISCO Code 2160, 2161).

Fir die ICT ergeben sich mit dem Fokus auf Berufsfeld einerseits und Branche andererseits zwei Samples,
die analysiert werden konnen. Fir eine erste Auswertung der Situation dlterer Beschaftigter in der Bran-
che werden alle Personen der relevanten Branchen (ICT, siehe Fussnote 6), welche zwischen 58 und 70

Jahren alt sind, ausgewahlt.

Mit diesem Sample wird eine deskriptive Analyse durchgefiihrt. Dabei wird die Alters- und Einkommens-
verteilung angeschaut, die Anzahl Personen mit Rentenbezug, das Geschlechterverhaltnis und das Bil-
dungsniveau der Personen. In der Literatur zum Renteneintrittsentscheid werden unter anderem auch
familidre und soziodkonomische Faktoren als Determinanten des Renteneintritts angesehen.® Daher wer-

den die Gruppe auch aufgrund von Informationen zu Zivilstand charakterisiert.

5 AG, BE, BL, BS, GE, LU, SG und VS.

6 NOGA-Codes: 61, 62.01 - 62.03, 62.09, 63.1, 26.1-26.4, 26.8, 95.1, 46.5, 58.2

7 1SCO-Codes: 1330, 2152-2153, 2166, 2356, 2434, 2500-2529, 3510-3522, 7422

8 Vgl. An et al., 2004; Bloemen, 2011; Biitler et al., 2005; Lalive and Parrotta, 2016



Bei der Analyse nach Branche werden nur Personen erfasst, die erwerbstatig sind, da nur im Fall einer
Erwerbstatigkeit in der Strukturerhebung Informationen zur Branche vorliegen. Dies bedeutet, die Situa-
tion alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wird betrachtet und mit einer anderen Branche vergli-
chen. Tab. 1 definiert die Unterteilung in pensioniert/nicht pensioniert. Diese Zuteilung erfolgt unabhan-
gig vom Alter der betreffenden Person, obwohl das Alter natiirlich einen Einfluss auf die Wahrscheinlich-

keit hat, der einen oder anderen Gruppe zuzugehoren.

TAB.1  DEFINITION KOMBINATION ERWERBSTATIGKEIT UND PENSIONIERUNGSSTATUS

Pensioniert Nicht pensioniert

Erwerbstatig Angabe Erwerbstatigkeit (Strukturerhe- Angabe Erwerbstatigkeit (Strukturerhe-
bung), Bezug Altersrente (AHV und/oder  bung), kein Rentenbezug
BVG)

Ubersicht: IWSB

Analog zur Brancheninformation wird die Information zum Berufsfeld einer Person in der Strukturerhe-
bung nur erfasst, wenn diese erwerbstatig ist. Auch hinsichtlich des Berufsfeldes erfolgt eine deskriptive
Analyse. Wie beim beschriebenen Vorgehen bei der ICT Branche und beim ICT Berufsfeld ist auch das

Vorgehen bei den Vergleichsbranchen bzw. Vergleichs-Berufsfeldern.

2.2 DATEN: STICHPROBENGROSSE & REPRASENTATIVITAT

Das Sample der Personen, die in den betrachteten Branchen das gesetzliche Rentenalter bereits erreicht
haben, ist relativ klein. Entsprechend wird zum einen darauf verzichtet, die beschriebenen Samples weiter
aufzuteilen (bspw. nach Geschlecht) und mit Subsamples Auswertungen zu machen. Zum anderen werden
dieselben Faustregeln angewandst, die das BFS fiir Erhebungen auf Basis einer Stichprobe kennt. Wenn im
gepoolten Sample (5-Jahres-Pooling) nicht mindestens 50 Beobachtungen vorhanden sind, werden die
Zahlen in Klammern prasentiert, um auf die bedingte Zuverlassigkeit hinzuweisen. Ebenso werden sie bei
den SAKE Schatzungen, die auf weniger als 50 Beobachtungen pro Jahr basieren, in Klammern ausgewie-
sen®. Fiir alle Auswertungen werden die «Einschriankungen fiir die Diffusion» zur Datenbank WiSIiER (I und

II) gemass Datenschutzvertrag eingehalten.

Mit allen elf teilnehmenden Kantonen weist der Datensatz WiSIiER an sich eine hohe Reprasentativitat
auf: die soziodemographische Struktur der Kantone ist mit jener mit der Gesamtschweiz vergleichbar®
und ebenso unterscheiden sich diese 11 Kantone in Bezug auf die Finanzdaten nicht signifikant von den
Ubrigen 15 Kantonen. Drei grosse Sprachregionen werden mit den teilnehmenden Kantonen abgedeckt
und insgesamt lebt in diesen Kantonen 53.1 Prozent der standigen Wohnbevdlkerung. Zur Verwendung
kommen hier nur die Daten von 8 Kantonen: AG, BE, BL, BS, GE, LU, SG und VS. Entsprechend sind die

Aussagen zur Reprasentativitdt in Wanner (2019) nicht auf die vorliegende Situation libertragbar.

Die Reprasentativitat einer Branche oder eines Berufsfeldes hingegen ist grundséatzlich im Datensatz nicht

gegeben, da sich gewisse Branchen/Berufsfelder stark in einer Region konzentrieren. Mit Bezug auf die

9 Siehe bspw. BFS, 2020
10 Gemdass Wanner (2019) ist die Bevolkerung dieser elf Kantone durchschnittlich etwas dlter und umfasst weniger Personen aus-
landischer Staatsangehorigkeit.
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ICT ist die Schwierigkeit, dass keine harmonisierten Steuerdaten des Kanton Ziirichs vorhanden sind. Aus
den Daten der SAKE geht hervor, dass im Jahr 2019 in der Grossregion Ziirich 8.5 Prozent aller Beschaftig-
ten im Berufsfeld ICT arbeiteten. Gesamtschweizerisch lag dieser Anteil bei 5.2 Prozent. Ebenso war im
Jahr 2017 die ICT-Branchenkonzentration im Kanton Zirich grosser als in der Gesamtschweiz. Im Kanton
Zirich arbeiteten 3 Prozent aller Beschéftigten in ICT-Branchen, wahrend dieser Anteil gesamtschweize-
risch 1.9 Prozent betrug (BFS, 2017). Somit wird angenommen, dass sowohl das Berufsfeld ICT als auch

die Branche eher untervertreten ist.

Zusammenfassend muss festgehalten werden, dass es sich bei den Auswertungen in Kapitel 3 nicht um
eine reprasentative Darstellung der schweizerischen Situation handelt. Stattdessen wird auf aggregierter
Ebene fiir acht Kantone analysiert, wie die Situation alterer Personen in der ICT im betrachteten Zeitraum

aussieht.



3 ERFASSUNG DES IST-ZUSTAND

Wichtig ist die Unterscheidung zwischen Austritt aus dem Arbeitsmarkt und dem Beginn des Leistungsbe-
zug der Altersvorsorge: Obwohl diese beiden Ereignisse oft zusammenfallen, ist dies keine Notwendigkeit.
Es ist zum Beispiel moéglich, dass jemand friih aus dem Arbeitsmarkt austritt, aber erst bei Erreichen des
ordentlichen Rentenalters Leistungen bezieht. Es ist auch denkbar, dass jemand im Rentenalter noch er-
werbstatig ist, aber bereits Leistungen bezieht. Wenn von «pensionierten» Personen die Rede ist, bezie-
hen diese Leistungen aus der Altersvorsorge (1. und/oder 2. Sdule). Geht es um die Teilnahme am Arbeits-
markt wird von Erwerbstatigen (bspw. «im Rentenalter») gesprochen. Die variierenden Herangehenswei-
sen an das Thema — sei es aus Arbeitsmarktsicht, oder mit Blick auf den Leistungsbezug — macht es teil-

weise schwierig, Studien zu vergleichen.

3.1 BRANCHENOPTIK

Wie beschrieben erfasst die Branchenoptik nur erwerbstatige Personen, da die Zuordnung zur jeweiligen
Branche Uber die Strukturerhebung erfolgt und diese Information nur im Falle einer Erwerbstatigkeit ab-

gefragt wird. Das heisst, die folgenden Auswertungen beziehen sich auf Erwerbstatige im Alter 58-70.

In Tab. 2 sieht man dann auch, dass das durchschnittliche Alter relativ tief ist. Mit 61.1 Jahren liegt es in
der ICT zwischen den 60.5 Jahren in der Branche der Finanzdienstleister und den 62.6 Jahren bei den

Architektur- und Ingenieurbiiros.

TAB.2  ERWERBSTATIGE IM ALTER 58-70 JAHRE IM BRANCHENVERGLEICH

@-EKaus  @-EK aus

% Pensions- @-Netto- unselbst. selbst. @-Renten-
Branche @-Alter alter vermogen* Erwerb. Erwerb. summe n**
ICT 61.1 13% 134’500 79’800 3’100 6’600 950
Finanzdienstleister 60.5 8% 86’400 109’400 900 5’300 892
Architektur- und 62.6 30% 217700 53’500 18’400 10’900 1’375

Ingenieurbiiros

Anmerkung: * = ¢ Nettovermégen bezeichnet das Median-Nettovermégen. Andere Durchschnitte sind arithmetisch. Hier ist zu beachten, dass bei
Verheirateten das gemeinsame Vermogen angegeben ist. ** = Die Fallzahlen beziehen sich auf die Finanzkennzahlen, die nur fir 8 Kantone verfiig-
bar sind. Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB

Entsprechend den unterschiedlichen Altersstrukturen in den drei Gruppen ist auch der Anteil pensionier-
ter Personen verschieden — von knapp 6 Prozent bei den Finanzdienstleistern zu 11 Prozent in der ICT und
24 Prozent bei den Architektur- und Ingenieurbiiros. Der grosse Anteil bei den Architektur- und Ingeni-
eurbiros ist wahrscheinlich aber auch auf unterschiedliche Anstellungsverhaltnisse (hdufigere Selbststan-
digkeit, hoheres Einkommen aus selbststdndiger Erwerbstatigkeit) zuriickzufiihren. Der Frauenanteil liegt
in den Branchen der Architektur- und Ingenieurbiiros sowie ICT bei 21 Prozent und bei den Finanzdienst-
leistern bei 35 Prozent. Das Durchschnittsalter der Frauen ist dabei bei den Architektur- und Ingenieurbi-
ros um ein Jahr tiefer, was auch mit dem um ein Jahr tieferen ordentliche Rentenalter der Frauen korres-
pondiert. Demgegeniber sind die Durchschnittsalter der beiden Geschlechter bei der ICT identisch (61.1

Jahre; Finanzdienstleister 60.3 bei den Frauen gegeniiber 60.6 Jahren bei den Mannern).
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Bei der Detailbetrachtung der Altersstruktur zeigt sich einerseits, dass der erste grosse Riickgang in der
Beschaftigung ab 60 Jahren geschieht (vgl. Abb. 1). Der zweite grosse Riickgang ist optisch weniger einfach
sichtbar, da aus Datenschutzgriinden die Kohorte 64+ zusammengefasst werden muss. Er passiert aber
grundsatzlich ab 63 Jahren, bei den Finanzdienstleistern teilweise bereits ab 62 Jahren.

ABB.1  ALTERSSTRUKTUR BESCHAFTIGTE 58-70 IM BRANCHENVERGLEICH

ICT

o]
o

Finanzdienstleister

Alter
[¢)]
N

Architektur- und Ingenieurbiiros

0% 5% 10% 15% 20%

Anteil an der erwerbstatigen Alterskohorte 58-70

Anmerkung: Fir die gruppierten Alterskohorten ist zwecks Vergleichbarkeit der Durchschnittsanteil je Jahr ausgewiesen. Die Alterskohorte 69-70
darf bei den Finanzdienstleistern nicht ausgewiesen werden. Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

Gewisse Personen in einer Paarbeziehung!! koordinieren den Altersriicktritt, weshalb es grundsatzlich
wenig Uberrascht, dass der Anteil erwerbstatiger Personen im Rentenalter bei Mannern und Frauen gleich
oder bei Mannern etwas hoher ist (ICT: 13 Prozent ggn. 11 Prozent, Finanzdienstleister: jeweils 8 Prozent).
Bei den Architektur- und Ingenieurbiiros ist der Unterschied deutlich grésser (31 Prozent ggn. 25 Prozent),
was auch ein Ausdruck der Freiheitsgrade beim Altersriicktritt (Madnner sind hier hdufiger selbststandig)
darstellen dirfte. So nimmt der Anteil der erwerbstatigen Personen im ordentlichen Rentenalter mit der
Unternehmensgrdsse ab (vgl. Abb. 2).

11 Statistisch hier definiert als verheiratet oder in eingetragener Partnerschaft. Als alleinstehend werden Ledige, Verwitwete, Ge-
schiedene, Personen mit aufgeldster Partnerschaft verstanden.
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ABB.2  ERWERBSTATIGE IM ORDENTLICHEN RENTENALTER NACH UNTERNEHMENSGROSSE UND BRANCHE

[ Architektur- und Ingenieurbiiros Finanzdienstleister [l ICT

Kleine & Mittlere Unternehmen

Mikrounternehmen

Unternehmensgrosse

0% 10% 20% 30%

Anteil Erwerbstétige (58-70 Jahre) im ordentlichen Rentenalter

Anmerkung: Es liegen nicht gentigend Fallzahlen fir die Grossunternehmen vor. Quelle: WiSIiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

Die Freiheitsgrade beim Altersricktritt dirften auch mit Blick auf das Bildungsniveau eine wichtige Rolle
spielen (vgl. Abb. 3), die Unterschiede sind jedoch geringer und diirften bei den Architektur- und Ingeni-
eurbiiros auch mit dem héheren Grad an Selbststandigerwerbenden bei Personen mit einem Hochschul-
abschluss zu tun haben.

ABB.3  ERWERBSTATIGE IM ORDENTLICHEN RENTENALTER NACH BILDUNGSNIVEAU UND BRANCHE

[ Architektur- und Ingenieurbiiros Finanzdienstleister [l ICT

Tertidrstufe

Sekundarstufe Il

0% 10% 20% 30%

Hoéchstes Bildungsniveau

Anteil Erwerbstatige (58-70 Jahre) im ordentlichen Rentenalter

Anmerkung: Es liegen nicht gentigend Fallzahlen fur die Sekundarstufe | vor. Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

3.2 PERSPEKTIVE DES BERUFSFELDES

Aus Sicht des Berufsfelds akzentuiert sich das Bild der Branche auch bei den korrespondierenden Berufen
(ICT, Architektur; vgl. Tab. 3). Im Vergleich mit dem KV und den Naturwissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler zeigt sich jedoch, dass Fachkrafte der ICT auch in der Kohorte 58-70 Jahre im Durchschnitt «jung»
sind. Gerade das KV ist in vielerlei Hinsicht (Einkommen, Einkommenszusammensetzung, Anteil an pensi-
onierten Personen, geringe Differenz des Durchschnittsalters zwischen den Geschlechtern) in dieser Al-
tersgruppe mit dem Berufsfeld ICT vergleichbar; trotzdem gelingt es etwas haufiger die kaufmannisch
Angestellten bis ans ordentliche Rentenalter (und dariiber hinaus zu beschaftigten).
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TAB.3  ERWERBSTATIGE IM ALTER 58-70 JAHRE IM BERUFSFELDVERGLEICH

@-EK aus @-EK aus
% Pensions-  (-Netto- unselbst. selbst. @-Renten-

Berufsfeld @-Alter alter vermogen* Erwerb. Erwerb. summe n**
ICT 61 11% 142’800 81900 3’900 7’000 886
Architektur 63.3 37% 304’400 48200 28’300 8’500 430
KV 61.3 17% 0 40’400 1’100 3’900 3’507
Naturwissenschaften 62.1 21% 326’000 90’800 11°000 11300 669
Anmerkung: * = ¢ Nettovermégen bezeichnet das Median-Nettovermégen. Andere Durchschnitte sind arithmetisch. Hier ist zu beachten, dass bei
Verheirateten das gemeinsame Vermogen angegeben ist. ** = Die Fallzahlen beziehen sich auf die Finanzkennzahlen, die nur fiir 8 Kantone verfig-
bar sind. Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

Die Detailbetrachtung der Altersstruktur offenbart, dass bei allen betrachteten Berufsfeldern ab 63 Jahre
eine Zasur stattfindet (vgl. Abb. 4).

ABB.4  ALTERSSTRUKTUR BESCHAFTIGTE 58-70 IM BERUFSFELDVERGLEICH

ICT KV
69-70 W
67-68 =l
65-66 aw
64
63 I
62 I E—
61 1
60 I ——
59 e
58 -
[}
‘;':' Architektur Naturwissenschaften
69-70
67-68
65-66
64
63
62
61
60
59
58
0% 5% 10% 15% 0% 5% 10% 15%

Anteil an der erwerbstatigen Alterskohorte 58-70

Anmerkung: Fir die gruppierten Alterskohorten ist zwecks Vergleichbarkeit der Durchschnittsanteil je Jahr ausgewiesen.
Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

Bei den Architektinnen und Architekten (und etwas weniger auch bei den Naturwissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler) halt die Bereitschaft und Moglichkeiten auch tber das ordentliche Rentenalter zu arbei-
ten lange an, wahrend in den Berufsfeldern ICT und KV ein gradueller Riickgang der Erwerbspartizipation
ab 59 (zzgl. Bruch nach 63 Jahre) zu beobachten ist.

Die Wahrscheinlichkeit einer Erwerbstatigkeit Gber das ordentliche Rentenalter hinaus ist tber alle be-
trachteten Berufsfelder in Mikrounternehmen im Vergleich zu den kleinen und mittleren Unternehmen
Uber 10 Prozentpunkte hoéher. In Abweichung zu den anderen betrachteten Berufsfeldern spielt weder
das Bildungsniveau noch der Zivilstand eine offensichtliche Rolle bei der Entscheidung tber das ordentli-
che Rentenalter hinaus zu arbeiten (vgl. Abb. 3).

@ © e e o o o o o o o e o o o o o o e o o o o o e e o o o o o o e o e o o o o o o
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ABB.5  ERWERBSTATIGE IM ORDENTLICHEN RENTENALTER NACH UNTERNEHMENSGROSSE, BILDUNGSNIVEAU, ZIVILSTAND UND BERUFSFELD

Kleine & Mittlere Unternehmen [l Mikrounternehmen
(]
2
B NaturwissensChatten S
5 K
£ .
i SCLC U
f=
g T
=} 0% 10% 20% 30% 40%
Anteil Erwerbstatige (58-70 Jahre) im ordentlichen Rentenalter
Tertiarstufe ] Sekundarstufe Il
2
[
2
a Naturwissenschaften
3 KV
3
o AU
"
2 ICT  —
2
8 0% 10% 20% 30% 40%
b
Anteil Erwerbstatige (58-70 Jahre) im ordentlichen Rentenalter
Paarbeziehung [ Alleinstehend
< Naturwissenschaften
§ KV
3 SELC U
™ ICT —
0% 10% 20% 30% 40%
Anteil Erwerbstatige (58-70 Jahre) im ordentlichen Rentenalter
Anmerkung: Es liegen nicht gentigend Fallzahlen fur die Grossunternehmen, Sekundarstufe | sowie
bei den Naturwissenschaften auf Sekundarstufe Il vor. Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

3.3 BESCHAFTIGUNGSGRAD

Die Datenlage zur Frage, ob die Mdglichkeit einer Veranderung des Arbeitspensums die Weiterbeschafti-
gung Uber das ordentliche Rentenalter in der ICT beglinstigt ist mangelhaft. Als grobe Approximation
dient daher der Lohn der 55 bis 65jdhrigen Erwerbstdtigen und wie sich dieser im Verhéltnis zum Lohn
mit 55 Jahren entwickelt hat.

Aus Datenschutzgriinden mussten die Anteile in grobe Gruppen (massive Reduktion [weniger als die
Hélfte des Lohns mit 55], deutliche Reduktion [50 bis 80 Prozent des Lohns mit 55], relativ stabil [80 bis
120 Prozent des Lohns mit 55] und deutliche Zunahme [mehr als 120 Prozent des Lohns mit 55]) eingeteilt
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werden und die betrachtete Branche ist deutlich verbreitert. Die Indexierung fihrt zwangsldufig dazu,
dass fiir das Altersjahr 55 alle betrachteten Personen 100 Prozent aufweisen??.

Das Ergebnis ist Giberraschend. Pensionierte und nicht-pensionierte Personen im ordentlichen Rentenal-
ter weisen einen nahezu identischen Verlauf der Einkommensgruppen im Verhaltnis zu ihrem Lohn mit
55 Jahren auf (vgl. Abb. 6). Die Reduktion des Beschaftigungsgrads scheint sich somit auf einem Makrole-
vel kaum forderlich fiir die Beschéftigung tGber ordentliche Rentenalter hinaus auszuwirken. Bei der Ana-
lyse ist zu beachten, dass die Approximation zu grob sein kann und / oder die Effekte werden von anderen
Faktoren liberlagert. Naheliegend ist dabei, dass die Betriebskultur von (mit)entscheidender Bedeutung
ist, ob die Pensumsreduktion als Teil des vorzeitigen Altersriicktritts verstanden wird oder als Begleit-

massnahmen zum langerem Verbleib im Erwerbsleben.

ABB.6  LOHNENTWICKLUNG GEGENUBER DEM EINKOMMEN MIT 55 JAHREN (NOGA 58-82)

<50% [ 50-80% M 80-120% [l >120%

Nicht-erwerbstétig im Rentenalter Erwerbstatig im Rentenalter

100%

75%

50%

25%

0%

Lohn im Verhaltnis zum Lohn mit 55 Jahren

55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65

Alter

Quelle: WiSiER. Berechnung & Darstellung: IWSB.

12 Werte von 0 wurden ausgeschlossen, da diese typischerweise auf einen temporaren Arbeitsunterbruch hinweisen und nicht eine
Anderung des Beschiftigungsgrads approximieren. Ebenfalls ausgeschlossen wurden Lohnverdnderungen von 100 Prozent und
mehr. Hier ist zu vermuten, dass der Beschaftigungsgrad mit 55 Jahren ausnahmsweise tief war und eine Veranderung wiederum
primar auf andere Faktoren als den moglichen Altersricktritt zuriickzufiihren ist.
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Generell kann unterschieden werden zwischen der individuellen Entscheidung (iber das Renteneintritts-
alter, die von Faktoren wie Gesundheit, familidre Situation, sozio6konomische Situation etc. abhangt, und
den Steuerungs- und Anreizsystemen auf struktureller Ebene, worunter beispielsweise das gesetzliche
Rentenalter fallt, die Besteuerung von Einkommen nach dem gesetzlichen Rentenalter, die Anreize in der
ersten und zweiten Saule der Altersvorsorge und so weiter. Zusatzlich gibt es makrookonomische Fakto-
ren wie die konjunkturelle Entwicklung, die Arbeitsmarktsituation, Verwerfungen an den Finanzmérkten
oder die Situation auf dem Immobilienmarkt. Diese Unterscheidung macht einerseits aus einer empiri-
schen Perspektive Sinn, da diese Faktoren meist getrennt untersucht werden, und andererseits auch im
Hinblick auf die Unternehmen, welche das Fachkraftepotenzial der alteren Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern besser nutzen moéchten. Die Handlungsoptionen der Unternehmen beschrénken sich — zu-
mindest kurz- und mittelfristig — hauptsachlich auf diejenigen Faktoren, welche zur individuellen Entschei-

dung beitragen.

Im Folgenden wird nun die empirische Literatur zusammengefasst, die sich mit der individuellen Entschei-

dung zum Aufschub oder Vorzug des Renteneintritts befasst.

In der Ubersichtsarbeit von Wang und Shultz wird die Literatur zur Entscheidung (iber das Renteneintritts-
alter Ubersichtsartig dargestellt und kategorisiert (Wang & Shultz, 2010). Mit Bezug auf die empirische

Forschung erfolgt die Einteilung der Autoren in vier Kategorien:

Individuelle Eigenschaften
arbeits- und organisationsbezogene Faktoren
familidre Faktoren und

soziobkonomische Faktoren.

Diese Kategorisierung wird hier beibehalten, gegebenenfalls werden die einzelnen Kategorien mit zusatz-
lichen Faktoren erweitert. Die Kategorien sind oft nicht trennscharf — Gesundheit als Beispiel ist nicht nur
eine individuelle Eigenschaft, sondern kann oft auch als arbeitsbezogener Faktor angesehen werden (kor-
perliche Arbeit, psychisch belastende Arbeit, Stress etc.). Fiir die Unternehmen kénnte dann Gesundheits-
férderung am Arbeitsplatz eine Handlungsoption sein. Trotz der Uberlappung gewisser Kategorien orien-

tieren wir uns an diesen vier Kategorien, um einen méglichst guten Uberblick zu erhalten?3,

Die vorgestellte Literatur zum Thema behandelt innerhalb der einzelnen Kategorien unterschiedliche Fra-
gestellungen und variiert in Bezug auf die gewdhlte Methodik sowie die verwendeten Variablen, um fir
unbeobachtete Faktoren zu kontrollieren. Dies erschwert einen Vergleich der Gréssenordnungen der Ef-
fekte. Gewisse Studien untersuchen beispielsweise die Wahrscheinlichkeit im Alter erwerbstatig zu sein,
in Abhadngigkeit von verschiedenen Faktoren, wahrend andere die Wahrscheinlichkeit einer Frithpensio-
nierung betrachten. Auch wenn beide Studien dieselben Faktoren betrachten, kann die Grésse des Effekts

nicht direkt verglichen werden. Falls Studien mit logistischen Regressionen arbeiten und die abhéngige

13 Selbstverstandlich sind auch andere Kategorien denkbar. Fisher et al. (2016) beispielsweise erstellen ein Modell des Rentenein-
trittsentscheid und unterscheiden vier Bereiche: makro6konomische Faktoren, familidare Faktoren, arbeitsbezogene und Person-
Arbeit Faktoren sowie individuelle Faktoren. Um die erwdhnte Einteilung in strukturelle und individuelle Faktoren beizubehalten,
orientieren wir uns fur die individuelle Faktoren an den Kategorien von Wang und Shultz.



Variable eine Wahrscheinlichkeit ist, werden zur
Interpretation der Ergebnisse wenn moglich Odds
Ratios (OR) ausgewiesen.

4.1 INDIVIDUELLE EIGENSCHAFTEN

Unter den individuellen Eigenschaften werden Ge-
sundheitsaspekte sowie Opportunitdtskosten des
Individuums subsumiert. Bei den Gesundheitsas-
pekten sind subjektive (Selbsteinschdtzungen des
Gesundheitszustands) sowie objektiv messbare
Faktoren (kardiovaskuldre Krankheiten, Depres-
sion oder andere diagnostizierte Krankheiten)
wichtig. Unter den Opportunitdtskosten der Arbeit
versteht man diejenigen Kosten, welche dadurch

Odds Ratios

Die Odds Ratios setzen die Wahrscheinlichkeit
des Ereignisses (z.B. Friithpensionierung) in Rela-
tion zur Referenzkategorie der erklarenden Va-
riablen (z.B. Geschlecht). Eine Odds Ratio gros-
ser als 1 bedeutet, dass die Wahrscheinlichkeit
bspw. einer Frithpensionierung bei der betrach-
teten Gruppe (z.B. bei Mannern) grésser ist als
bei der Referenzkategorie (Frauen), eine Odds
Ratio kleiner als eins, dass die Wahrscheinlich-
keit kleiner ist. Bei kontinuierlichen Variablen
wie z.B. dem Einkommen stellen die Odds Ratios
die Zunahme der Wahrscheinlichkeit des inte-

ressierenden Ergebnisses mit jeder zusatzlichen

entstehen. dass man arbeitet und die Arbeitszeit Einheit der kontinuierlichen Variablen dar. Zur II-

nicht anders einsetzen kann — bspw. als Freizeit, lustration: Wenn Einkommen in zehntausend

Freiwilligenarbeit oder anderes. Beim Faktor Ge- P20 FEmeeeE R el 6l (O il s

gen, bedeutet ein Anstieg des Einkommens um
eine Einheit (10’000 Franken), dass die Wahr-

scheinlichkeit, dass sich die Person frihpensio-

sundheit ist insbesondere die Selbsteinschatzung
des Gesundheitszustandes als globale Messgrosse
ein wichtiger Einflussfaktor beziglich des Renten-
eintrittsalters. Macken (2019) zeigt fir Deutsch-
land, dass ein als schlecht wahrgenommener Ge-

nieren ldsst, um 20 Prozent zunimmt.

sundheitszustand mit einem tieferen Renteneintrittsalter einhergeht. Ebenso zeigen Fassbender et al.
(2015), dass die Wahrscheinlichkeit nach dem gesetzlichen Rentenalter einer Erwerbstatigkeit nachzuge-
hen mit der subjektiven Gesundheit steigt (Odds Ratio 1.67). Dass Gesundheit ein wichtiger Faktor ist,
zeigt sich auch in der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE). Betrachtet man alle Gber 65-jahri-
genimJahr 2019, bezeichnen 65 Prozent ihren Gesundheitszustand als gut oder sehr gut. Von denjenigen,
die noch beschéftigt sind, schatzen hingegen 86 Prozent ihren Gesundheitszustand als gut oder sehr gut
ein. Im Berufsfeld ICT ist diese Differenz etwas kleiner aber vom Niveau deutlich héher: 82 Prozent der
nicht-Beschéftigten gegenliber 97 Prozent der Beschaftigten (BFS SAKE 2019).

Bei den Opportunitdtskosten zeigen Shacklock et al. (2009), dass Interessen ausserhalb der Arbeit die
Intention nach Erreichen des Rentenalters weiterzuarbeiten beeinflussen.

4.2 ARBEITS- UND ORGANISATIONSBEZOGENE FAKTOREN

Die Haltung zur Arbeit, d.h. ob jemand die eigene Arbeit als sinnstiftend wahrnimmt, die Arbeitsbedin-
gungen und die Nachfrage nach Arbeit, werden unter den arbeits- und organisationsbezogenen Faktoren
zusammengefasst. Fasbender et al. (2015) untersuchen fiir Deutschland die Determinanten fiir Erwerbs-
tatigkeit nach Erreichen des gesetzlichen Rentenalters. Wenn Personen ihre Arbeit als sinnstiftend und
wichtig ansehen, ist die Wahrscheinlichkeit flir Erwerbstatigkeit signifikant héher (Odds Ratio 1.52).
Ebenso hat die Arbeit als soziales Umfeld einen positiven Einfluss auf Erwerbstatigkeit nach dem Renten-
alter (Anger et al., 2018). Die Resultate einer qualitativen Studie von Jansen et al. fiir den wissensintensi-
ven Sektor in der Schweiz deuten darauf hin, dass die Weiterbeschaftigung im bisherigen Beruf
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insbesondere vom Stellenwert der Arbeit und der Flexibilitat (zeitlich, 6rtlich und aufgabenbezogen) ab-
hangt (2019).

Hudomiet et al. (2020), Shacklock et al. (2009), sowie Maxin und Deller (2011) heben auch Flexibilitat in
Bezug auf die Arbeitszeit als wichtigste Rahmenbedingung fiir eine Arbeit nach dem gesetzlichen Renten-
alter hervor, und somit als Determinante der Renteneintrittsentscheidung!®. Vorikova (2009) zeigt fiir die
Niederlande mittels eines stated preference-Ansatzes, dass der Anteil Personen, die iber das Rentenalter
hinaus arbeiten mochten bei der Moglichkeit einer graduellen Pensionierung grosser ist. Zu den Arbeits-
bedingungen, welche die Wahrscheinlichkeit einer fortgesetzten Tatigkeit nach dem Rentenalter erho-
hen, gehort weiter ein kurzer Arbeitsweg (Hudomiet et al., 2020), gréssere Kontrolle Gber die eigene Ar-
beit (Macken, 2019) und Zufriedenheit mit der Arbeit (Oakman & Wells, 2013). Eine kirzlich durchge-
flihrte reprasentative Umfrage von Swiss Life unter 55-70-jahrigen findet, dass Wertschatzung im Betrieb
neben Gesundheit die wichtigste Bedingung fiir eine Weiterarbeit nach dem ordentlichen Rentenalter ist
(Swiss Life, 2021). Weiter nannte rund die Halfte der Befragten, dass die Maoglichkeit zur Reduktion des
Arbeitspensums vorhanden sein miisse. Etwas weniger oft (von 40% der Befragten) wurden attraktive

Arbeitsinhalte flr eine langere Erwerbstatigkeit vorausgesetzt (ibid.).

Ein weiterer sehr wichtiger Faktor, welcher die individuelle Entscheidung beeinflusst, ist die Nachfrage
nach Arbeit. Hier ist sowohl die tatsdchliche Nachfrage nach Arbeit wichtig, wie auch die Einschdtzung der
Arbeitsnachfrage der Person aufgrund von Erfahrungen im eigenen Umfeld. Wenn es beispielweise im
eigenen Unternehmen keine Personen gibt, die nach dem gesetzlichen Rentenalter weiterarbeiten oder
Falle von unfreiwilligen Friihpensionierungen bekannt sind, wird eine Person die Nachfrage nach ihrer
Arbeit Uber das Rentenalter hinaus als gering einschatzen. In Rahmen einer Studie zum Fachkraftemangel
hat Deloitte Schweiz (2019) eine repradsentative Onlinebefragung unter 1’000 in der Schweiz wohnhaften
Personen im Alter zwischen 50 und 70 Jahren durchgefiihrt. Von den befragten Personen, die das Ren-
tenalter noch nicht erreicht hatten, gaben 40% an liber das Pensionsalter hinausweiterarbeiten zu wollen
—5% in Vollzeit und 35% mit einem Teilzeitpensum. Von diesen rechnen allerdings langst nicht alle damit,
dass sie das auch tun werden kénnen. Von den Personen, die Vollzeit weiterarbeiten méchten, rechnete
nur knapp ein Drittel (28%) damit, dies auch tun zu kdnnen. Bei denjenigen Personen, die in einem Teil-
zeitpensum weiterarbeiten mochten, ist dieser Anteil etwas héher bei 43%. Ihre Einschdtzung der Arbeits-
nachfrage entspricht somit nicht ihrem Wunsch, nach dem gesetzlichen Rentenalter weiterzuarbeiten.
Von den Befragten, die das Rentenalter bereits erreicht hatten, gaben 29% an, dass eine Weiterbeschaf-
tigung nicht moglich war und 37%, dass eine Weiterbeschaftigung nicht zur Diskussion stand (ibid.). Dies
deutet darauf hin, dass die Einschdtzung der Personen zur Arbeitsnachfrage durchaus der Realitat ent-
spricht. Empirische Evidenz fiir eine geringere Arbeitsnachfrage fir dltere Beschéftigte in der Schweiz lie-
fern Oesch (2020) sowie Bello und Galasso (2020). Oesch kombiniert zwei quasi-experimentelle Settings
und zeigt, dass bei ansonsten gleichen Charakteristika die Wahrscheinlichkeit zu einem Bewerbungsge-
sprach eingeladen oder angestellt zu werden mit dem Alter abnimmt. Diese sogenannte Altersstrafe setzt
mit ca. 50 Jahren ein und kann laut dem Autor nicht durch negative Selektion der arbeitslosen Personen
erklart werden (Oesch, 2020). Entsprechend sehen sich dltere Personen einer geringeren Arbeitsnach-

frage entgegen. Wahrend Oesch sich auf Neueinstellungen konzentriert, analysieren Bello und Galasso,

14 Hudomiet et al. untersuchen bspw. die subjektive konditionelle Wahrscheinlichkeit, dass Personen in den USA mit 70 noch er-
werbstétig sind. Beispielsweise wurden die Personen gefragt: « Wie grol8 ist in die Wahrscheinlichkeit, dass Sie nach Erreichen des
70. Lebensjahres gegen Bezahlung arbeiten wiirden, wenn Ihr Arbeitgeber Ihnen erlaubt, Ihren Arbeitszeitplan flexibel zu gestal-
ten, solange Sie die erforderliche Anzahl von Stunden arbeiten?» (2020, p. 9).



wie sich ein exogener Schock auf Friihpensionierungen auswirkt. Bello und Galasso vergleichen sowohl
die Veranderungen lber die Zeit, als auch zwischen unterschiedlich betroffenen Industrien (Difference-
in-differences Ansatz) und stellen fest, dass der Schock die Nachfrage nach alteren Beschéftigten in den

betroffenen Branchen reduziert und vermehrt zu Friihpensionierungen fihrt (2020).

Die familidaren Faktoren beinhalten hauptsachlich Betreuungsaufgaben, etwa die Betreuung des Partners
oder der Partnerin sowie von Enkelkindern. Zusatzlich werden oft auch andere Haushaltsumstédnde in Be-
tracht gezogen — so zum Beispiel die Koordination des Renteneintritts mit dem Partner oder der Partnerin
(Butler et al., 2005a; Smeaton et al., 2003). Biitler et al. (2005) finden, dass verheiratete Frauen friiher in
Rente gehen als ledige oder verwitwete Frauen, wahrend verheiratete Manner spater in Rente gehen als
unverheiratete Manner. An et al. (2004) finden fir Dadnemark Evidenz fir gemeinsame Renteneintritts-
entscheide von verheirateten Paaren. Wenn Paare vor dem gesetzlichen Rentenalter in Rente gehen, wer-
den Entscheide aktiv koordiniert (ibid.). Aber auch spéater gleichen sich die Entscheide von Ehepaaren und
zwar starker als durch Faktoren wie Gesundheit, Einkommen und Vermégen erklarbar ist. Zweimdiller et
al. (1996) haben fiir Osterreich die Renteneintrittsentscheide von Ehepaaren untersucht und auch Evidenz
fir Interdependenzen gefunden. So hatte eine Anhebung des gesetzlichen Rentenalters von Frauen auch
einen Effekt auf das Renteneintrittsalter der Ehepartner. Umgekehrt konnte kein solcher Effekt beobach-
tet werden. In Bezug auf die Betreuungsarbeit findet Meng (2012) einen statistisch signifikanten Einfluss
der Betreuungsarbeit auf die Renteneintrittsentscheidung. Interessanterweise ist dieser grosser als der

Effekt von Betreuungsaufgaben auf die Arbeitsstunden bei Personen im mittleren Alter.

In der vierten Kategorie werden soziobkonomische Faktoren zusammengefasst, welche einen Einfluss auf
die Entscheidung liber den Renteneintritt haben. Hierzu gehort das Arbeitseinkommen, das Rentenein-
kommen sowie das Vermogen einer Person/eines Haushaltes. Bitler et al. (2005) untersuchen fur die
Schweiz die Renteneintrittsentscheide und stellen fest, dass wohlhabendere Manner (gemessen am Ka-
pital in der beruflichen Vorsorge zum Zeitpunkt der Pensionierung) frilher in Pension gehen als drmere
Manner. Der Effekt ist ebenso fiir Frauen beobachtbar, allerdings deutlich schwéacher. Berkel (2006) findet
einen dhnlichen Effekt flir Deutschland — allerdings mit dem Renteneinkommen als erklarendem Faktor.
Verglichen mit dem 3. Quintil bei den Renteneinkommen werden tiefere Renteneinkommen mit einem
spateren Renteneintrittsalter assoziiert und hohere Renteneinkommen mit einem friiheren Rentenein-
trittsalter. Hier ist anzumerken, dass das Arbeitseinkommen wahrend des Arbeitslebens und das Renten-
einkommen in den meisten Systemen der sozialen Sicherung direkt zusammenhangen. Bitler et al. kom-
men zum Schluss, dass die Entscheidung aus dem Arbeitsmarkt auszutreten auf eine «eingeschrankt rati-
onale Weise» getroffen wird. Wenn finanzielle Faktoren nicht entscheidend sind, haben unterschiedliche
Mortalitdtsraten (widerspiegelt im Lebenseinkommen und dem Zivilstand), sowie gemeinsame Renten-
eintrittsentscheidungen den erwarteten Effekt (2005b). Smeaton et al. (2003) merken ebenso an, dass
finanzielle Uberlegungen bei der Entscheidung tiber den Eintritt oder den Aufschub der Rente eine wich-
tige Rolle spielen. Bloemen (2011) untersucht den Einfluss des Vermdgens auf die Entscheidung fiir den
Ausstieg aus dem Arbeitsmarkt: Ein hoheres Vermogen wird mit einem frilheren Austritt aus dem Arbeits-

markt assoziiert und zwar fiir Friihpensionierungen sowie fiir die Pensionierungen ab dem gesetzlichen



Rentenalter. Ebenso beobachten An et al., dass Einkommen und Vermdgen wichtige Determinanten der
gemeinsamen Renteneintrittsentscheidung von Ehepaaren sind. Dabei fihrt ein héheres Einkommen zu
einer geringeren Wahrscheinlichkeit, aus dem Arbeitsmarkt auszuscheiden (An et al., 2004). Der Effekt
von Vermdgen geht hingegen in die andere Richtung und erhdht diese Wahrscheinlichkeit. Natirlich
hangt das Vermdgen in vielen Fallen stark von Einkommen ab, gleichzeitig sind hier gegenteilige Effekte
am Werk. Ein hohes Einkommen geht mit hohen Opportunitatskosten der Pensionierung einher — der
hohe Lohn wird zugunsten der Freizeit aufgegeben. Auf der anderen Seite erlaubt ein grosses Vermogen,
die Rente so aufzustocken, dass das Arbeitseinkommen ersetzt und der Lebensstandard beibehalten wer-
den kann. Dorn und Sousa-Poza (2005) finden bei ihrer Analyse fiir die Schweiz dhnliche Effekte. Sie un-
tersuchen die Wahrscheinlichkeit einer Frihpensionierung und stellen einen nicht-linearen Einfluss des
Einkommens fest. Bei tiefen und sehr hohen Einkommen ist die Wahrscheinlichkeit einer Friihpensionie-
rung am geringsten. Die Odds-Ratio des Einkommens betragt 1.522, das heisst, mit zunehmendem Ein-
kommen steigt die Wahrscheinlichkeit einer Frihpensionierung. Gleichzeitig betragt die Odds Ratio des
quadrierten Einkommens nur 0.982 — das heisst, bei sehr hohen Einkommen, hat die Person eine gerin-
gere Wahrscheinlichkeit friihzeitig in Rente zu gehen als jemand mit tieferem Einkommen. Die Autoren
illustrieren dies folgendermassen: Wenn der Jahreslohn einer Person von 40’000 CHF auf 70'000 CHF
steigt, verdoppelt sich die Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Pensionierung, und sie verdreifacht sich,
wenn der Lohn auf 120’000 CHF steigt. Ab einer Schwelle von 120’000 CHF beginnt die Wahrscheinlichkeit
der Frihpensionierung jedoch zu sinken. Bei einem Einkommen von 200'000 CHF ist die Wahrscheinlich-
keit einer Friihpensionierung wieder genauso niedrig wie bei 40’000 CHF (Dorn & Sousa-Poza, 2005). Wei-
ter finden die Autoren, dass Kapitaleinkommen von (iber 1000 Franken pro Jahr die Wahrscheinlichkeit
einer Frihpensionierung signifikant und substantiell (Odds-Ratio 1.989) erhdhen — dies stimmt mit den

Resultaten von Biitler et al. (2005) zum Einfluss von Vermdgen einher.

In Tab. 4 werden die besprochenen Faktoren Ubersichtsartig dargestellt.

TaB.4  UBERSICHT INDIVIDUELLE ENTSCHEIDUNGSFAKTOREN UBER DAS RENTENEINTRITTSALTER

Individuelle Entscheidung iiber Renteneintrittsalter

Sozio6konomische Faktoren

Haushaltsumstande

Renteneinkommen
Einkommen

Vermdogen

Kategorie Faktor Einfluss auf Erwerbstatigkeit im Alter
Individuelle Eigenschaften Gesundheit Positiv
Opportunitdtskosten Negativ
Arbeits- und Organisations- Arbeitsbedingungen Positiv
bezogene Faktoren Nachfrage nach Arbeit  Positiv
Familidre Faktoren Betreuungsaufgaben Negativ

Partner/Partnerin bereits in Rente: negativ,
Partner/Partnerin noch nicht in Rente: positiv

Negativ
Nicht linear, positiv bei sehr tiefen und sehr hohen EK

Negativ

Ubersicht: IWSB.

Wahrend alle diese Faktoren bei der individuellen Entscheidung tber Eintritt oder Aufschub der Pensio-
nierung eine Rolle spielen, werden viele davon direkt von den strukturellen Faktoren beeinflusst. So be-
einflusst zum Beispiel der Umwandlungssatz das Renteneinkommen und die Beitrage der beruflichen Vor-

sorge fir altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kdnnen einen Effekt auf die Nachfrage nach Arbeit
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haben. Obwohl zur Ubersichtlichkeit hier die individuellen Faktoren von den strukturellen getrennt be-
trachtet werden, ist im Kopf zu behalten, dass die strukturellen Faktoren einen nicht vernachldssigbaren
Einfluss auf die individuellen Entscheidungen haben und diese deshalb auch im breiteren Kontext des

Systems betrachtet werden missen.
Entsprechend wird in einem nachsten Schritt nun das schweizerische System genauer angeschaut.



Individuelle Entscheidungen sind immer auch in einen strukturellen Kontext eingebettet — dies ist bei Ren-
teneintrittsentscheidungen nicht anders. In dem Fall gehoren institutionelle Steuerungs- und Anreizsys-
teme zum strukturellen Kontext. Es wird im Folgenden festgehalten, welche gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen im Schweizer Sozialversicherungs- und Steuersystem momentan einen Einfluss auf das effektive
Rentenalter haben und welche méglichen Anreizstrukturen denkbar waren. Die Aspekte mit Bezug zur
Schweiz sind bereits haufig diskutiert und werden daher kurz abgehandelt und libersichtsartig dargestellt.

Es wird Bezug zur aktuellen gesetzlichen Lage sowie zu geplanten Reformen genommen.

Da viele Lander vor der gleichen demografischen Herausforderung einer alternden Gesellschaft stehen
und die Mehrheit der OECD Lander in den vergangenen Jahrzehnten ihr Rentensystem reformiert haben,

werden zusétzlich mogliche Anreizsysteme und deren Performance in anderen Landern kurz beschrieben.

Die ersten zwei Sdulen des schweizerischen Systems der Altersvorsorge werden betrachtet. In Bezug auf
den Entscheid liber Vorbezug oder Aufschub der Rentenleistungen spielen in erster Linie die Anreize der
obligatorischen Altersvorsorge, der 1. Sdule, und der beruflichen Vorsorge, der 2. Saule, eine wichtige
Rolle. Die private Vorsorge, die dritte Sdule wird in diesem Kontext ausgeklammert, da es sich zum einen
um eine freiwillige Vorsorgemaglichkeit handelt und zum anderen, da in diesem Bereich der Reformbe-

darf als weniger dringend gewertet wird.

Die erste Saule, die Alters- und Hinterbliebenenversicherung (AHV), ist fiir erwerbstatige als auch fur
nichterwerbstdtige Personen obligatorisch. Dies gilt auch fir Personen, die das Rentenalter bereits er-
reicht haben. Allerdings gilt hier fir jede Arbeitsstelle ein Freibetrag von 1400 Franken pro Monat, bzw.
16800 Franken pro Jahr. Mit 65 Jahren ist flir Mdnner einen AHV-Bezug ohne Kirzung maglich, mit 64
Jahren fir Frauen. Dieses ordentliche Rentenalter ist eine starke Norm und hat eine beachtliche Default-
Wirkung (Lalive et al., 2017; Seibold, 2017; Suri et al., 2020). Arbeitsvertrage enden normalerweise auto-
matisch mit dem Erreichen des Rentenalters und um weiterzuarbeiten, missten aktiv Entscheidungen

getroffen werden hat.

Falls ein Entscheid zur Weiterarbeit getroffen wurde, fliessen die nach dem ordentlichen Rentenalter ein-
gezahlten Betrdge nicht mehr in die Berechnung der Rente (d.h. ins Altersguthaben) ein. Entsprechend
wirken sie wie eine Steuer. Dies hat in zweierlei Hinsicht einen negativen Arbeitsanreiz zur Folge: Erstens
aufgrund der zu entrichtenden Beitrage (dquivalent zu negativen Arbeitsanreizen bei Steuern) und zwei-
tens wegen des fehlenden Anreizes, langer zu arbeiten, um eventuelle Beitragsliicken zu decken und so-

mit die zukilinftige Rente zu verbessern (Schaltegger et al., 2018). Da erwerbstatige Personen nach dem



offiziellen Rentenalter vermehrt einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen®®, kann der Freibetrag auch dazu
flihren, dass die Pensen so gewahlt werden, dass sie den Freibetrag nicht Gberschreiten (Anpassung des

intensiven Arbeitsangebots).

Ein friiherer Bezug der Altersrente ist maximal zwei Jahre vor dem ordentlichen Rentenalter moglich. Die
Rente wird pro vorgezogenes Jahr um 6.8 Prozent gekiirzt, was urspriinglich® einer versicherungstechni-
schen Kiirzung entsprach: Der Vorbezug verlangert die Rentenbezugsdauer und zusatzlich fehlen ein oder
zwei Beitragsjahre. Aus versicherungstechnischer Sicht miissten die Klirzungssatze mittlerweile nach un-
ten angepasst werden — aufgrund der gestiegenen Lebenserwartung fallen die ein bis zwei Jahre weniger
ins Gewicht (BSV, 2019). Ebenso ist ein spaterer Bezug moglich — der Rentenbezug kann um 1 bis 5 Jahre
aufgeschoben werden. Aufschiibe sind immer nur fir ganze Jahre moglich, der Zuschlag auf die Rente
reicht von 5.2 Prozent fiir ein aufgeschobenes Jahr bis 31.5 Prozent fiir 5 aufgeschobene Jahre!”. Wie bei
den Kirzungen sind auch die Zuschlage aufgrund der gestiegenen Lebenserwartung versicherungsmathe-
matisch nicht mehr korrekt. Die Zuschldge missten geringer sein, um der gestiegenen Lebenserwartung
gerecht zu werden (BSV, 2019).

Dies bedeutet, dass die aktuellen Kirzungs- und Zuschlagssatze einen Anreiz fiir einen spateren Renten-
bezug bieten. Inwiefern das die Erwerbstatigkeit beeinflusst, haben Lalive et al. (2017) anhand der 10.
AHV-Reform untersucht. Die Autoren haben festgestellt, dass die finanziellen Anreize aufgrund der Kir-
zungs- und Zuschlagssatze zwar den Rentenbezug beeinflussen, nicht aber die Erwerbstatigkeit. Das ge-
setzliche Rentenalter hat hingegen einen Einfluss auf die Erwerbstatigkeit (ibid.). Da die Reform nur
Frauen betraf, und sich Frauen und Manner beziglich ihres Entscheidungsverhalten unterscheiden, sind
die Resultate nicht generalisierbar. Sie geben aber einen Hinweis darauf, dass bei einer Erhéhung des
Rentenalters mit grosseren Effekten zu rechnen ist als bei einer anderen Ausgestaltung der Kiirzungs- und

Zuschlagssatze.

Die grosste strukturelle Anreizwirkung liegt bei dem vorgegebenen Rentenalter — das frilhestmogliche
Alter fur den Rentenbezug, sowie das ordentliche Rentenalter haben eine starke Default-Wirkung, fur
Individuen. Seibold (2017) findet fur Deutschland, dass das offizielle Rentenalter unabhangig von den fi-
nanziellen Anreizen einen sehr starken Referenzpunkt darstellt und dazu fihrt, dass Erwerbstatige zu dem
Zeitpunkt in Rente gehen. Reformen, die das ordentliche Rentenalter erhéhen, filhren dazu, dass Perso-
nen langer erwerbstatig sind (Lalive & Parrotta, 2016b; Lalive et al., 2017; Staubli & Zweimdiller, 2013). In
Bezug auf den Bedarf an Fachkraften ist dieser Effekt somit erwiinscht. Im Gegensatz dazu scheinen Re-
formen, die das Rentenalter flexibilisieren, eher dazu zu fuhren, dass Personen friiher aus dem Arbeits-

markt austreten (Bérsch-Supan et al., 2017).

Aus Arbeitsmarktperspektive hingegen hat Vigtel (2018) festgestellt, dass Unternehmen eher ltere Ar-
beitskrifte neu einstellen®®, wenn die Distanz zum minimalen Rentenalter (wenn dieses innerhalb eines

Korridors liegt) abnimmt. Da im Alter die Wahrscheinlichkeit von Ausféllen aufgrund der gesundheitlichen

15 Wahrend bei den 55-64jahrigen 14.9 Prozent der Erwerbstatigen ein Teilzeitpensum von weniger als 50 Prozent haben, ist dieser
Wert bei den Erwerbstatigen 65+ bei 64 Prozent (BFS, 2020b).

16 Dije genannten Satze fir die Kiirzung bzw. den Aufschub der Rente wurden im Rahmen der 10. AHV-Reform 1997 eingefiihrt und
seither nicht angepasst.

17 Konkret sind die Zuschldge 10.8% fiir zwei aufgeschobene Jahre, 17.1% fiir drei aufgeschobene Jahre und 24% fir vier aufgescho-
bene Jahre.

18 Der Autor geht nicht weiter darauf ein, wie der Effekt auf Weiterbildungen oder Beférderungen von bereits angestellten dlteren
Arbeitnehmenden ist. Hier kann vermutet werden, dass eine kiirzere Distanz zum minimalen Rentenalter eher dazu fihrt, dass



Situation grosser ist und von Seiten der Firmen Bedenken in Bezug auf die Aufrechterhaltung der Produk-
tivitat bestehen, sind risiko-averse Firmen eher gewillt, dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer neu
zu beschéftigen, wenn das minimale Rentenalter nah ist. Das heisst, es ist anzunehmen, dass ein hoheres
Rentenalter einerseits dazu fihrt, dass Beschaftigte langer arbeiten, und andererseits, dass es fiir dltere
Stellensuchende tendenziell noch schwieriger wird, eine neue Stelle zu finden solange sich Normen nicht
dndern. Auch Staubli und Zweimiiller (2013) stellten fiir Osterreich fest, dass die Reform zur Erhéhung
des Rentenalters der Frauen zwar zu langerer Beschaftigung gefiihrt hatte, gleichzeitig aber auch Arbeits-

losenversicherung sowie die Invalidenversicherung starker belastet wurde.

2. SAULE: BERUFLICHE VORSORGE

Die berufliche Vorsorge (BV) — die zweite Sdule — erganzt die Leistungen der ersten Sdule. Damit soll der
Lebensstandard im Alter aufrechterhalten werden kénnen. Weiter bietet die BV Schutz im Invaliditats-
und Todesfall. Die folgenden Ausfiihrungen beschrdnken sich auf die Altersvorsorge. Die zweite Saule be-
ruht auf einem individuellen, obligatorischen Sparprozess. Alle Arbeitnehmenden miissen bei einer Vor-
sorgeeinrichtung versichert sein und sind ab dem 25. Altersjahr beitragspflichtig. Fiir Selbststandigerwer-
bende besteht die Moglichkeit, sich freiwillig einer Pensionskasse anzuschliessen. Die Anreize flr Selbst-
standigerwerbende werden im Rahmen dieses Berichtes allerdings ausgeklammert. Dies zum einen da
Selbstandigerwerbende bereits Gberdurchschnittlich stark auch nach dem ordentlichen Rentenalter er-
werbstatig sind (Anteil der Selbststdndigen an den Erwerbstatigen in der Gruppe 65+ betragt 42.7 Prozent
verglichen mit 19.8 Prozent in der Gruppe 55-64 (BFS, 2020b)). Zum anderen liegt ein Fokus auf den Un-

ternehmen und ihren Handlungsoptionen, Anreize fir ihre Angestellten zu schaffen.

Die Beitrige der BV werden auf Erwerbseinkommen?® von Angestellten minus eines Koordinationsabzu-
ges geleistet. Die Beitrdge sind altersabhangig und die so gestaffelten Beitrdge fiihren zu einem negativen
Anreiz fir Unternehmen, altere Personen zu beschaftigen. Tab. 5 zeigt die Beitrage fiir die berufliche Vor-
sorge beispielhaft auf. Laut der ICT-Saldrumfrage?® lag der Medianlohn in der ICT im Jahr 2019 fiir die
Kompetenzstufe Professional bei 104‘781. Je nach Alter unterscheiden sich die Sparbeitrage der berufli-
chen Vorsorge deutlich, wie in Tab. 5 ersichtlich wird. Bei gleichem Bruttolohn erhdhen sich die Lohnne-
benkosten beim Ubertritt ins 55. Altersjahr fiir die Arbeitgeber um CHF 2’396.88.

TAB.5  BEITRAGE DER BERUFLICHEN VORSORGE FUR VERSCHIEDENE ALTERSGRUPPE

Alters- Sparbei- Medianlohn Pro- BVG-pflichtiger Lohn Gesamtbeitrag BV
gruppe trage BV fessional Professionals  (halftig Arbeitgeber und Arbeitnehmer/in)
25-34 7% 104781 79896 5592.72
35-44 10% 104781 79896 7'989.60
45-54 15% 104781 79896 11°984.40
55-64/65 18% 104781 79896 14381.28

Anmerkung: Koordinationsabzug 2020 = 24'885. Quelle: Lohndaten: ICT- Salarumfrage von swissICT. Berechnung: IWSB.

19 Jahrliche Einkommen ab 21'330 sind beitragspflichtig. Der maximal versicherte Lohn betragt 85'320.
20 J3hrliche Erhebung der Salére in 50 ICT Berufen von swissICT (2020).
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Bei der zweiten Saule ist bereits ab 58 Jahren ein Vorbezug moglich. Beitrage kénnen bis 70 einbezahlt
werden. Die Pensionskassen kdnnen zudem vorsehen, dass Personen ab 58 Jahren ihr Pensum reduzieren
und weiterhin den vorherigen Lohn versichern lassen. Der Lohn darf sich dabei hochstens um die Halfte
reduzieren. Dies als Anreiz fiir dltere Beschaftigte weiterzuarbeiten und auch bei einem reduzierten Pen-
sum das Altersguthaben noch aufzustocken.

Wie in der AHV wird bei Vorbezug die Rente ge- | S0 s Ny e oo

kirzt und bei Aufschub ein Zuschlag gewahrt.
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ben ein hohes Altersguthaben, weil sie aus Grin-

den der Steueroptimierung sehr viel in die Sdule 3a einbezahlt haben und/oder sich zusétzlich in die
zweite Sdule eingekauft haben. Die Finanzierung einer frilhen Pensionierung ist somit gut moglich und
erscheint zudem sehr attraktiv, um der Steuerprogression zu entgehen (Bitler et al., 2005a). Dem Arbeits-
markt stehen dadurch gut qualifizierte Fachkrafte durch das vorzeitige Ausscheiden nicht mehr zur Ver-
fugung (ibid.).

Durch die hohen Nettoersatzraten in der Pensionskasse, die mit Kinderzulagen und wegen der Steuerpro-
gression zusammen oftmals 100% Ubersteigen, kann es sein, dass sich Arbeit ab einem gewissen Alter
nicht mehr lohnt (Schaltegger et al., 2018).

Zusatzlich besteht ein Fehlanreiz, da die BV und die AHV hinsichtlich des Vorbezugs nicht aufeinander
abgestimmt sind (ibid.). Fiir eine Darstellung des Zusammenspieles der Anreize in den unterschiedlichen
Systeme (zusétzlich noch IV, EL, ALV, Sozialversicherung) wird auf Schaltegger et al. verwiesen (2018).

5.1.2 GEPLANTE REFORMEN: AHV21 UND BVG-REFORM

AHV 21

Ende August 2019 wurde die Botschaft zur AHV 21 Reform vom Bundesrat verabschiedet und dem Parla-
ment Uberwiesen (BSV, 2019). Als Ziel ist formuliert, dass die Reform 2022 in Kraft tritt. Die Reform geht
die Behebung einiger der besprochenen Fehlanreize an. Die in diesem Zusammenhang wichtigsten
Punkte?! werden hier kurz hervorgehoben.

1 Anpassung des Rentenalters der Frauen an das der Manner (65 Jahre). Dieses wird neu als Referenz-
alter bezeichnet.
Reduzierte Kiirzungssatze bei Rentenvorbezug fiir die Frauen der Ubergangsgeneration
Die Rente kann zwischen 62 und 70 Jahren bezogen werden (Flexibilisierung)

21 Die AHV 21 Reform umfasst noch weitere Elemente bzgl. Finanzierung, welche aber in Bezug auf die Arbeitsanreize nicht relevant
sind und auf deren Darstellung deshalb verzichtet wird.
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Anpassung der versicherungstechnischen Kiirzungs- sowie Zuschlagssatze
Einkommen nach dem Referenzalter nach wie vor beitragspflichtig (Freibetrag 1400 Franken im Mo-
nat, 16800 Franken im Jahr). Neu soll es méglich sein, mit dem Erwerbseinkommen und den AHV-

Beitrdgen nach dem Referenzalter die AHV-Rente aufzubessern??,

Aufgrund der bisherigen empirischen Grundlage ist zu erwarten, dass die Anpassung des Rentenalters der
Frauen an das der Manner sowohl dazu fiihrt, dass Frauen ldnger arbeiten, als auch, dass dieser Effekt fiir
Manner beobachtbar ist (An et al., 2004; Lalive & Parrotta, 2016b; Lalive et al., 2017; Seibold, 2017; Staubli
& Zweimiiller, 2013). Die reduzierten Kiirzungssatze fiir die Ubergangsgeneration hatte gemass Lalive et
al. bei der AHV Reform im Jahr 1997 keinen sichtbaren Effekt — entsprechend ist hier nicht von einem
stark negativen Arbeitsanreiz auszugehen. Aus Sicht des Fachkraftemangels — in der ICT aber auch an-
derswo — und entsprechend dem Ziel, dltere Personen langer im Arbeitsmarkt zu behalten, sind die Ar-
beitsanreize aus der Flexibilisierung des Rentenalters eher negativ zu bewerten (Bérsch-Supan et al.,
2017; Seibold, 2017). Dies da der Default-Effekt auch vom friihestmdoglichen Rentenalter ausgeht, und
dieses fir Manner im Zuge der AHV 21 Reform gesenkt wiirde. Wahrend von der vierten Massnahme, der
Anpassung der Kiirzungs- und Zuschlagssatze theoretisch ein negativer Arbeitsanreiz ausgeht, wurde be-
reits im vorangehenden Abschnitt diskutiert, dass diese finanziellen Anreize eine untergeordnete Rolle
spielen (Lalive et al., 2017). Die fiinfte Massnahme hingegen verspricht positive Arbeitsanreize fiir Perso-
nen, die entweder Beitragsliicken aufweisen oder im Durchschnitt ihres Erwerbslebens ein tiefes Einkom-
men haben. Da letzteres tendenziell auf schlecht ausgebildete Personen zutrifft, ist unklar, ob damit dem

Fachkraftemangel in einem Berufsfeld wie der ICT entgegengewirkt werden kann.

Die Vernehmlassung zur Reform der beruflichen Vorsorge lief bis Ende Mai 2020. Die Reform soll Anpas-
sungen vornehmen, die zum einen wegen der gestiegenen Lebenserwartung und der damit einhergehen-
den langeren Finanzierung der Leistungen nétig werden und zum anderen der Situation an den Finanz-
markten Rechnung tragen, welche die Erzielung der angenommenen Renditen unrealistisch macht (Eid-
gendssisches Departement des Innern, 2019). Dazu wird der Umwandlungssatz gesenkt. Gleichzeitig sol-
len die gestaffelten Beitrage der BV abgeflacht werden, um die besprochene Problematik der hoheren
Beitrage alterer Angestellten zu mildern. Da ein Ziel der Reform ist, das Leistungsniveau zu erhalten, wird

gleichzeitig der Koordinationsabzug halbiert.

Senkung Mindestumwandlungssatz von 6.8 Prozent auf 6 Prozent.

Halbierung des Koordinationsabzugs

Altersgutschriften neu fiir die Altersgruppe 25-44: 9 Prozent und die Altersgruppe 45-[ordentliches
Rentenalter]: 14%

Finanzierung eines Rentenzuschlags mittels Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbeitragen an die AHV (je
0.5 Prozent)

Die Massnahme mit der grossten Anreizwirkung in Bezug auf die Beschaftigung alterer Personen ist klar

die Abflachung der Altersgutschriften. Personen kurz vor dem Rentenalter haben keinen spezifischen

22 Dies geschieht auf zwei Arten, einerseits mit der Schliessung von Beitragsliicken wenn das Einkommen nach dem Referenzalter
mindestens 40 % des friheren Einkommens und der AHV-Beitrag mindestens dem AHV-Mindestbeitrag entspricht, und anderer-
seits wird das durchschnittliche Jahreseinkommen verbessert, welches fir die Rentenberechnung massgeblich ist (BSV, 2019).



Nachteil mehr gegeniiber 45jahrigen, und generell ist der Unterschied zu den Beitragen der jungen Per-
sonen kleiner. Da in Arbeitgeberbefragungen immer wieder betont wird, dass die Kosten fiir dltere Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer ein Hinderungsfaktor ist (Deloitte Schweiz, 2019; Hopflinger et al.,
2006; Trageser et al., 2012), kann diese Anpassung einen positiven Effekt haben. Wahrend die Senkung
des Mindestumwandlungssatzes fiir jiingere Personen einen Fehlanreiz beseitigen kann (Schaltegger et
al., 2018), wiirde die Finanzierung mittels AHV-Beitrdgen wie eine zusatzliche Steuer wirken und einen
negativen Arbeitsanreiz beinhalten. Dies auch fiir die Personen, die das gesetzliche Rentenalter bereits
erreicht haben und noch erwerbstétig sind. Weil aber der Zuschlag relativ gering ausfallt, ist eher von
einem kleinen Effekt auszugehen. Durch die Halbierung des Koordinationsabzugs sind insbesondere teil-
zeiterwerbstdtige Personen mit geringen Lohnen besser abgesichert. Ein Anreiz besteht deshalb zur lan-
geren Beschaftigung bei dieser Personengruppe. Da bei tiefen Léhnen und geringen erwarteten Renten-

einkommen Frithpensionierungen aber seltener sind, ist die Grosse des Effekts schwierig zu beurteilen.

Die aktuelle Situation von alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in der Schweiz wurde auch in
einer vom SECO beauftragten Studie untersucht (Suri et al., 2020). Die Autorinnen und Autoren der Studie
besprechen nach einer Schatzung des Erwerbspotential verschiedene Massnahmen zur Férderung der Er-
werbstatigkeit im Alter. Dabei fokussiert die Studie hauptséchlich auf Anreizsysteme auf struktureller
Ebene und analysiert drei Massnahmenbiindel: Reduktion der Lohnnebenkosten fiir Erwerbstatige iber
dem ordentlichen Rentenalter, reduzierte Besteuerung von Erwerbseinkommen im Rentenalter, und
Massnahmen zur Verdnderung der Norm. Die Autorinnen und Autoren der Studie kommen zum Schluss,
dass ein Kulturwandel zentral ist, um die Beschaftigung nach dem ordentlichen Rentenalter markant zu
steigern. Dafiir wird eine Kombination aus Sensibilisierung, betrieblichen Massnahmen (worauf im Kapitel

6 zurtickgekommen wird) und die Aufhebung des fixen Rentenalters vorgeschlagen (Suri et al., 2020).

Um den demographischen Veranderungen zu begegnen, haben in den OECD-Landern viele Reformen da-
rauf abgezielt, die Systeme finanziell nachhaltig zu gestalten. Dabei wurde einerseits an individuellen Pa-
rametern geschraubt und andererseits wurden grosse Systemanderungen angestossen. Grundsatzlich ist
der Trend dahingehend, dass die Renten starker an das Einkommen gebunden werden und eher mit defi-

nierten Beitrdgen als mit definierten Renten funktionieren?® (OECD, 2019a).

Die OECD empfiehlt der Schweiz fiir die AHV eine Erhéhung des ordentlichen Rentenalters auf 67 Jahre.
Anschliessend soll das Rentenalter an die Lebenserwartung gekoppelt werden (OECD, 2020a). In der zwei-
ten Sdule wird eine Flexibilisierung des Umwandlungssatzes vorgeschlagen, und ganz generell sollen An-

reize geschaffen werden, um die Menschen langer im Arbeitsprozess zu halten.

Da ein fixes Rentenalter wie bereits angefiihrt eine starke Default-Wirkung hat (Lalive et al., 2017; Seibold,
2017), sind einige Lander dazu Ubergegangen, das Rentenalter abzuschaffen und stattdessen einen soge-
nannten Rentenkorridor einzufiihren. So zum Beispiel Schweden, Norwegen und Kanada (Suri et al.,
2020). Innerhalb dieses, oft breiten, Rentenkorridors (z.B. in Norwegen zwischen 62 und 75 Jahren) ist
eine Pensionierung jederzeit moglich, allerdings kommt es unterhalb bzw. oberhalb des Referenzalters

auch zu Ab- bzw. Zuschlagen (ibid.). Der Vorteil ist, dass es keinen Automatismus gibt und Arbeitgeber

23 Die Systeme werden als «defined contributions» und «defined benefits» bezeichnet. Zusatzlich gibt es auch Mischformen davon
— das schweizerische System ist ein Beispiel fiir eine Mischform (OECD, 2019a).



und Arbeitnehmerin den Zeitpunkt des Arbeitsmarktaustritts diskutieren missen. Zusatzlich wird die
Norm eines bestimmten Rentenalters weniger verankert. Allerdings gibt es Evidenz, dass eine Flexibilisie-
rung eher dazu fiihrt, dass der Austritt aus dem Arbeitsmarkt zum friihestmoglichen Zeitpunkt erfolgt
(Bauer and Eichenberger, 2017; Borsch-Supan et al., 2017). Boérsch-Supan et al. (2017) untersuchen mit
zwei verschiedenen Methoden 6, bzw. 9 europdische Lénder, die Reformen zur Flexibilisierung des Ren-
tenalters umgesetzt haben. Die Autoren kommen zum Schluss, dass die Reformen zu einem Rickgang der
Arbeitsstunden von alteren Personen gefiihrt haben und das durchschnittliche Eintrittsalter in den Ruhe-

stand gesunken ist. Die Erwerbsbeteiligung hat sich nicht verandert (ibid.).

In Danemark wird das Rentenalter schrittweise angehoben, um mit der Entwicklung der Lebenserwartung
Schritt zu halten. Ebenso haben Schweden, Finnland, Estland, Portugal und Holland einen Link zwischen
Lebenserwartung und Referenzalter eingefiihrt oder beschlossen (OECD, 2019a). Schweden hat zusatzlich
damit begonnen, das minimale Rentenalter anzuheben, um es der Entwicklung des Referenzalters anzu-

passen.

Mehrere Lander haben auch Massnahmen ergriffen, um die Arbeitsanreize im Alter zu verbessern. Die
Massnahmen reichen von einer Abschaffung der maximalen, rentenbildenden Beitragsjahre in Belgien
Uber Anpassungen bei den einkommensabhangigen Transferleistungen in Kanada, um Arbeitsanreize fir
geringverdienende Personen im Rentenalter zu starken, zu Pramien fiir die Arbeit Uber das Rentenalter
hinaus in Danemark (OECD, 2019a). Wahrend diese Schritte auf die individuelle Entscheidung zielen, wur-
den auch Policies eingefiihrt, die zum Ziel haben, dass Unternehmen ihre dlteren Angestellten langer be-
schéaftigen. Eine davon ist, dass Arbeitgeber ihre Angestellten nicht aus dem Grund entlassen diirfen, weil
diese das ordentliche Rentenalter erreicht haben (OECD, 2019b). Australien, Ddnemark, Kanada, die USA,
Polen und das Grossbritannien haben solche arbeitsrechtlichen Anderungen vorgenommen. Weiter emp-
fiehlt die OECD Diskriminierung aufgrund des Alters starker anzugehen (ibid.). Viele Reformen zielen auch

auf Anpassungen der Ersatzraten oder darauf, Anreize fiir privates Altersparen zu erhéhen (ibid).

Fiir einen Uberblick tiber die unterschiedlichen Systeme in den OECD Landern wird auf den «Pensions at
a glance» Bericht der OECD und die dazugehorige Datenbank verwiesen (OECD, 2019a, 2020b).



6 BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHE RAHMENBEDINGUNGEN

Nachdem mit den Faktoren der individuellen Entscheidung Giber das Renteneintrittsalter das Arbeitsan-
gebot dlterer Personen diskutiert wurde und mit den strukturellen Faktoren der Rahmen gegeben wurde,
liegt der Fokus nun auf der Arbeitsnachfrage und somit auf den Unternehmen. Zum einen stellt sich die
Frage was Motivations- und Hinderungsfaktoren fiir Unternehmen darstellen altere Mitarbeitende (58-

70) zu beschéftigen. Dies sollte allgemein und insbesondere in der ICT angeschaut werden.

In einem nachsten Schritt werden zum anderen aufbauend auf den bisherigen Erkenntnissen Moglichkei-
ten beschrieben, wie Firmen und Branchenverbdnde Anreize fiir eine Beschaftigung tUber das offizielle

Pensionsalter hinaus, setzen kénnen.

6.1 MOTIVATION FUR UNTERNEHMEN ALTERE MITARBEITENDE ZU BESCHAFTIGEN

Nachfolgend wird die Motivation flir Unternehmen dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu beschafti-
gen diskutiert. Dabei werden zuerst Faktoren besprochen, die auf beide Altersgruppen, 58-64/65 und
64/65-70, gleichermassen zutreffen und anschliessend wird getrennt auf die beiden Gruppen eingegan-
gen. Dies, um dem Umstand Rechnung zu tragen, dass Arbeitnehmende, die das ordentliche Rentenalter
bereits erreicht haben, tiefere Lohnnebenkosten bezahlen miissen und somit fiir die Arbeitgeber glinsti-

ger sind, als die Altersgruppe direkt vor dem Renteneintritt.

In Tab. 6 werden diese Faktoren libersichtsartig dargestellt.

TAB.6  MOTIVATIONS- UND HINDERUNGSFAKTOREN FUR UNTERNEHMEN

Motivationsfaktoren

Anderes Fachlich Soft Skills
o Bessere Resultate bei durch- o Langjdhrige Erfahrung o Loyalitat
mischten Teams e Branchenspezifische Kenntnisse ¢ Verantwortungsbewusstsein
e Weitergabe von Wissen an die e Firmenspezifisches Erfahrungs- und Zuverlassigkeit
juingeren Mitarbeitenden wissen o Kundenbeziehungen/Netzwerk
o Fachkraftemangel o Qualifizierte Fachkrafte e ausgleichende Wirkung im Team

o Reprasentierung (wichtig, wenn
auch dltere Personen mit bspw.
Werbung angesprochen werden

sollen)
Hinderungsfaktoren
Anstellung Fachlich Soft Skills
o Altersabhangige Lohnstruktur o Veraltetes Fachwissen e Mangelnde Flexibilitdit und An-

e Fehlende Qualifikationen passungsbereitschaft

Grundsatzliche Motivationsfaktoren fiir Unternehmen dltere Mitarbeitende zu beschéftigen sind: deren
langjahrige Erfahrung, zugeschriebene Eigenschaften wie Loyalitat, Verantwortungsbewusstsein und Zu-
verldssigkeit, ein grosses Netzwerk, wertvolle Branchenkenntnisse, betriebsspezifisches Erfahrungswis-
sen, starkere Kundenbeziehungen und der Erhalt und die Weitergabe von Wissen an die jiingeren Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen (Bersin & Chamorro-Premuzic, 2019; Gekara et al., 2019; Hopflinger et al.,
2006; Oesch, 2020; Parry & Taylor, 2007; Trageser et al., 2012). Andere Motivationsfaktoren kénnen ein
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Mangel an qualifizierten Fachkraften sein, die wissenschaftlich gestiitzte Annahme, dass durchmischte
Teams oft zu besseren Resultaten kommen (Backes-Gellner & Veen, 2013; Gobel & Zwick, 2013) und den
Wunsch dltere Personen vermehrt als zahlungskraftige Kundengruppe anzusprechen und entsprechend
die Reprasentativitat dieser Gruppe innerhalb des Unternehmens zu gewahrleisten (Hopflinger et al.,
2006).

Diese Motivationsfaktoren treffen sowohl auf Neueinstellungen von dlteren Arbeitskraften als auch auf
den Erhalt der sich bereits im Unternehmen befindenden Arbeitskrédften zu. Allerdings sind die Firmen-
kenntnisse natdrlich vor allem bei den Angestellten relevant, die bereits in der Firma sind, ebenso wenn
es darum geht, dieses firmenspezifische Wissen und die Kenntnisse der Organisation an jlingere Mitar-

beitende weiterzugeben.

Ein Hinderungsfaktor, der auf den Erhalt der Beschéftigten wie auch auf die Neueinstellung von alteren
Personen zutrifft, ist die Annahme, dass altere Beschéaftigte mehr kosten und/oder weniger produktiv
sind, als jingere Personen. Einen Einblick in die Praktiken der Unternehmen und maogliche Hinderungs-
grinde fir die Anstellung dlterer Personen bietet die Studie von Trageser et al. (2012), in welcher unter

anderem eine Arbeitgeberbefragung durchgefiihrt wurde.

Von den Unternehmen in der Stichprobe?*, welche in den vergangenen drei Jahren keine Arbeitskrifte
tiber 58 Jahren eingestellt haben war die meistgenannte Antwort auf die Frage nach den Griinden?>, dass
«... genligend andere Bewerber (sic) zur Verfiigung [standen]» (Trageser et al. 2012, S. 48). Haufig genannt
wurde auch, dass «Personen iiber 58 Jahren (.) fiir die Funktionen nicht geeignet gewesen [wéren]» (ibid.).
Wahrend die erste Antwort eine Praferenz fiir jiingere Angestellte ausdriickt, ist es bei der zweiten Ant-
wort nicht moglich zu beurteilen, inwiefern diese objektiv zutreffend ist oder ob auch eher eine Praferenz
flir jingere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dahintersteht. Der Grund, dass dltere Angestellte das
Unternehmen mehr kosten wiirden, wurde von 50% der befragten kleinen Unternehmen genannt und
von 38% der grossen Unternehmen. Ein grésseres Krankheitsrisiko wurde von einem Drittel der Unter-
nehmen als Hinderungsgrund genannt, ungefahr gleich oft wurde erwahnt, dass die Einstellung alterer
Personen nicht der Personalpolitik entsprechen wiirde oder dass die Qualifikationen der alteren Arbeits-

krafte nicht mehr adaquat sei.

Gleichzeitig wurden auch alle Unternehmen gefragt, was grundsatzliche Hinderungsgriinde fir die Anstel-
lung alterer Personen sei. Die Antworten sind vergleichbar mit den Griinden, die Firmen angegeben ha-
ben, welche in den letzten drei Jahren keine Arbeitskrafte Gber 58 Jahren eingestellt hatten. Wiederum
waren die Antworten, welche auf eine grundsatzliche Praferenz fiir jlingere Angestellte schliessen lasst,
am hdufigsten vertreten (ibid.). Hinter einer solchen Praferenz kdnnen verschiedene Dinge stehen — bspw.
die Annahme, dass dltere Personen weniger produktiv sind. Dies wurde in einer anderen Arbeitgeber-

Befragung in sieben verschiedenen europdischen Landern festgestellt (Conen et al., 2012).

Diese Annahme scheint sich in der allgemeinen Wahrnehmung als auch bei den Arbeitgebern hartnackig
zu halten, obwohl sie wissenschaftlich nicht belegt ist. Grundsatzlich ist Produktivitdt sehr schwierig zu

messen. Es gibt einige Studien, die einen negativen Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitat

24 Fir die Arbeitgeberbefragung wurde eine Stichprobe von insgesamt 5000 Unternehmen gezogen — geschichtet nach Grésse des
Unternehmens, Branche und Sprachregion. Von den Unternehmen in der Stichprobe konnten 1969 Unternehmen befragt wer-
den. Das entspricht knapp 40 Prozent der Stichprobe (Trageser et al., 2012).

25 Die Frage lautete «Aus welchen Griinden haben Sie in den letzten drei Jahren keine Personen 58+ angestellt?». Die Anzahl Unter-
nehmen, welche auf die Frage geantwortet hatten, war 1°169.



finden (Haltiwanger et al., 1999; Hellerstein et al., 1996; Lallemand & Rycx, 2009), andere Studien finden
hingegen keine Evidenz fiir abnehmende Produktivitdt (Aubert & Crépon, 2006; Bérsch-Supan & Weiss,
2016; Gobel & Zwick, 2009; Kim, 2019; Malmberg et al., 2008; van Ours & Stoeldraijer, 2011).

Borsch-Supan und Weiss beispielsweise finden in ihrer Studie zur Produktivitdt von Arbeitnehmenden in
einem Montagewerk eines LKW-Hersteller Evidenz dafiir, dass dltere Arbeitnehmende ebenso produktiv
sind wie ihre jlingeren Kolleginnen und Kollegen (Bérsch-Supan & Weiss, 2016). Dies obwohl es sich oft
um koérperlich anstrengende Aufgaben handelt. Die Autoren schlussfolgern demnach, dass dasselbe fir
Sektoren gilt, in denen die Aufgaben korperlich weniger anstrengend sind und die Erfahrung eine wichti-

gere Rolle spielt (bspw. im Dienstleistungssektor).

Wahrend es keine gesicherte Evidenz gibt, dass die Produktivitdt mit dem Alter abnehmen wiirde, gibt es
Hinweise, dass die Varianz innerhalb der Altersgruppe zunimmt. Das heisst, wahrend sich die 25-34jahri-
gen beispielsweise in Bezug auf ihre Fahigkeiten, Belastbarkeit und Flexibilitat relativ dhnlich sind, werden
die Unterschiede bei der Altersgruppe 55-64 grosser (Gobel & Zwick, 2013; Heyma et al., 2014; Hopflinger
et al., 2006). Dies erhoht die bereits vorhandene Unsicherheit bei Neueinstellungen zusatzlich und kann

sich zuungunsten von alteren Personen auswirken.

Hinsichtlich der fehlenden/nicht addquaten Qualifikationen als Hinderungsgrund kam eine Studie zur Ar-
beitsmarktfahigkeit arbeitsloser Informatiker 45+ im Kanton Ziirich zum Schluss, dass keine flachende-
ckende Fehlqualifikation festgestellt werden kann. Allerdings wurde beobachtet, dass vorhandene Fahig-
keiten oftmals nicht formal nachgewiesen werden kdnnen (IWSB, 2015). Wahrend formale Qualifikatio-
nen zwar die Attraktivitdt von Bewerbern erhohen, muss das Fehlen ebendieser kein Ausschlusskriterium
sein. Die befragten Arbeitgeber betonten, dass die Fahigkeiten und nicht die Qualifikationen Gber die Eig-
nung fir eine Arbeitsstelle entscheiden (ibid.). Fiir die Unternehmen missen demnach fehlende Qualifi-
kationen nicht notwendigerweise einen Hinderungsgrund darstellen, eine dltere Person einzustellen, so
lange die geforderten Fahigkeiten vorhanden sind. Dies insbesondere im Berufsfeld ICT mit relativ vielen

Quereinsteigern.

Nun werden zusatzliche Motivations- und eventuelle Hinderungsgriinde je nach Altersgruppe getrennt
betrachtet.

Zusatzlich zu den im vorangehenden Abschnitt genannten Motivationsfaktoren, hat diese Gruppe noch
ein paar Jahre bis zum ordentlichen Rentenalter vor sich und weist eine geringe Arbeitsplatzfluktuation
auf.

Bei den Altersgruppen 55-64 und 65+ arbeiten 79 Prozent bzw. 84 Prozent schon langer als 5 Jahre in
ihrem aktuellen Betrieb (BFS SAKE 2019). Bei der Kohorte 45-54 hingegen sind es 64 Prozent. Da es sich
dabei auch um einen Kohorteneffekt handeln kann, wissen wir nicht, ob die heutigen 45jahrigen im Alter

eventuell ihren Betrieben weniger lang treu bleiben als heute.

Aus dieser Perspektive kann es sich fur Unternehmen lohnen, Personen aus der Altersgruppe 58-64/65
einzustellen, da es wahrscheinlich ist, dass diese Person bis zum Austritt aus dem Arbeitsmarkt beim Un-
ternehmen bleiben. Personelle Investitionen lohnen sich, wenn die Person noch bis zu sieben Jahre bis
zum ordentlichen Rentenalter vor sich haben (Oesch, 2020). Dass diese Altersgruppe oft Gber ein breites

Netzwerk verfiigt ist ein weiterer Vorteil. Zusatzlich zahlt sich langjdhrige Erfahrung und die erworbenen



Kompetenzen von dlteren Mitarbeitenden sehr oft in schwierigen Kontexten und Situationen aus (Hopf-
linger et al., 2006). In Tab. 7 werden zusatzliche Motivationsfaktoren fiir die Altersgruppe 55-64/65 sowie

spezifische Hinderungsfaktoren darstellt.

TAB.7  ZUSATZLICHE MOTIVATIONSFAKTOREN UND SPEZIFISCHE HINDERUNGSFAKTOREN GRUPPE 58-64/65

Zusatzliche Motivationsfaktoren
Anstellung Fachlich Soft Skills

o Betriebstreue, geringe Fluktuation
o Gesundheitliche Risiken klein
Hinderungsfaktoren

Anstellung Fachlich Soft Skills

e Hohe Lohnnebenkosten

Ubersicht: IWSB.

Strukturelle Hinderungsfaktoren wie hohe Lohnnebenkosten kdnnen erklarterweise nicht angepasst wer-
den, eine altersabhangige Lohnstruktur hingegen kann vonseiten der Unternehmen bei Bedarf abge-
schafft oder verdndert werden. Bei einer Arbeitgeberbefragung (Hopflinger et al., 2006) stellte sich her-
aus, dass Arbeitgeber dltere Personen oft nicht einluden, da sie davon ausgingen, dass jene zu hohe Lohn-
vorstellungen hatten. Ebenso haben Conen et al. festgestellt, dass der wahrgenommene Unterschied zwi-
schen Produktivitdt und Kosten (sog. Cost-productivity-gap) das Einstellungsverhalten der Unternehmen
und die Bemiihungen zum Erhalt von alteren Angestellten beeinflusst (Conen et al., 2012). Zu den Mass-
nahmen zur Férderung der Beschéaftigung alterer Personen zdhlt die OECD dann auch die Abschaffung von
altersabhangigen Lohnstrukturen (OECD, 2019a, 2020a).

6.1.2 GRUPPE 64/65 BIS 70-JAHRIGE

Bei denjenigen Personen, die das ordentliche Rentenalter bereits erreicht haben, sind die hohen Lohnne-
benkosten im Gegenzug kein Thema mehr. Die Beitrage fiir die AHV fallen zwar weiterhin an (ab 1400 CHF
monatlichem Einkommen, bzw. 16800 CHF Einkommen pro Jahr), aber die berufliche Vorsorge ist nicht
mehr obligatorisch (Informationsstelle AHV/IV, 2019).

Forschung liber Beschaftigung im Ruhestand ist beispielsweise in der nordamerikanischen Literatur unter
dem Begriff Bridge Employment verbreitet. Bridge employment beschreibt eine Beschéftigung, die typi-
scherweise eine Verdanderung in Anzahl Arbeitsstunden, Verantwortung, Flexibilitdt und kérperlicher Be-
anspruchung mit sich bringt und somit alteren Arbeitskraften ermoglicht, langer im Arbeitsmarkt zu blei-
ben und ihnen dabei einen sanften Ubergang zwischen Arbeitsleben und Pension gewahrt (Feldman and
Kim, 2009; Wang and Shultz, 2010). Die Studien zu Bridge Employment und dessen Vor- und Nachteilen
heben die Motivation der Arbeitnehmenden hervor sowie den Wunsch, Wissen weiterzugeben und einer
sinnvollen Arbeit nachzugehen (Fasbender et al., 2015; Feldman & Kim, 2009; Fisher et al., 2016; Jansen
et al., 2019). Verschiedene Arbeiten stellen fest, dass Brigde Employment mit positiven Effekten auf die
Gesundheit (physisch wie auch psychisch) einhergeht (Beehr & Bennett, 2015; Feldman & Kim, 2009).
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TAB.8  ZUSATZLICHE MOTIVATIONSFAKTOREN UND SPEZIFISCHE HINDERUNGSFAKTOREN GRUPPE 64/65-70

Motivationsfaktoren
Anstellung Fachlich Soft Skills

o Betriebstreue e Hohe Motivation
o Flexibilitat (befristete Arbeitsver-

héltnisse, Teilzeit, auf Abruf, Ver-

tretungen etc.)
o Tiefe Lohnnebenkosten

Hinderungsfaktoren
Anstellung Fachlich Soft Skills

o Gesundheitliche Risiken ggf. ho-
her

Ubersicht: IWSB

Waihrend bei der Gruppe 58-64/65 auf die Betriebstreue hingewiesen wurde, ist das auch bei den Perso-
nen nach dem ordentlichen Rentenalter der Fall. In der Altersgruppe 65+ arbeiten 84 Prozent schon langer
als 5 Jahre in ihrem aktuellen Betrieb (BFS SAKE 2019).

Teilzeitarbeit ist deutlich ausgepragter und oftmals wiinschen die Angestellten in diesem Alter flexiblere
Arbeitsbedingungen. Dies kann beiden Seiten zugutekommen. In der Arbeitgeberbefragung von Trageser
et al. wird bei der Frage nach den Beschaftigungsmoglichkeiten von Personen tUber 64/65 Jahren Teilzeit-
arbeit am haufigsten genannt, gefolgt von befristeten Arbeiten und Vertretungen bei langeren Abwesen-
heiten (Trageser et al., 2012). Oft werden Personen auch auf Abruf beschéftigt (ibid.). Mit solchen flexib-
len Arbeitsformen reduziert sich fir Unternehmen das Risiko von langerfristigen Ausféllen aus gesund-
heitlichen Griinden und auch die Bedenken, dass die aktuellen Angestellten in zwei, drei Jahren weniger
produktiv sind, haben weniger Gewicht. Gleichzeitig kommen solche Modelle den Arbeitnehmenden und

ihrem Wunsch nach Flexibilitdt und mehr Freizeit entgegen (Fisher et al., 2016).

Da den Personen, die Uber das offizielle Rentenalter hinaus arbeiten, ihre Arbeitsstelle und das damit
verbundene soziale Umfeld sowie die Befriedigung aus der Arbeit dusserst wichtig sind, ist ihre Motivation

und der Einsatzwille nicht zu unterschatzen (Dendinger et al., 2005; Fasbender et al., 2015).

6.2 MOGLICHKEITEN FUR UNTERNEHMEN DIE BESCHAFTIGUNG ALTERER PERSONEN ZU
FORDERN

Fir Unternehmen gibt es verschiedene Griinde, ihre Mitarbeitenden auch im fortgeschrittenen Alter zu
beschéaftigen. Wahrend die strukturellen Anreizsysteme von aussen gegeben sind, haben die Unterneh-
men andere Handlungsoptionen, um die Beschéftigung alterer Personen zu férdern. Dabei kann auch wie-
der differenziert werden, zwischen Anreizen und Massnahmen, die fiir die gesamte Gruppe der 58-70jah-
rigen eine Rolle spielen und spezifischen Optionen, je nachdem, ob die Person das gesetzliche Rentenalter

schon erreicht hat, oder nicht.

Mit Bezug auf die angesprochenen Hinderungsfaktoren und vor dem Hintergrund der Situation alterer

Beschéftigter in der ICT kdnnen drei Handlungsfelder abgeleitet werden.

1 Vorurteilen begegnen (alle Ebenen, insb. Filhrung und HR)
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Personalpolitik: Altersunabhangige Lohnstrukturen, Weiterbildungen und kontinuierliches Lernen er-
moglichen, Mentoring Programme (von alt zu jung und umgekehrt), betriebliches Gesundheitsma-
nagement, Rentenalter friih thematisieren, Anstellungspraktiken analysieren und hinterfragen

Arbeitsmodelle: Aufgabenprofile/Arbeitsportfolios, Flexibilitat (flexible Arbeitsbedingungen, Teilzeit-

modelle, Home Office, Sabbaticals etc.), Bogenkarrieren

Ein wichtiger Faktor ist es, den vorherrschenden Vorurteilen zu begegnen. Dies ist auf allen Ebenen wich-
tig, aber besonders im Personalbereich und auf Managementebene zentral (Deloitte Schweiz, 2019;
Fleischmann, 2019; Worwag & Cloots, 2018). Auch kann dieser Schritt als Grundlage fiir die anschliessen-
den, konkreteren Massnahmen angeschaut werden. Wenn sich Mitarbeitende nicht wertgeschéatzt und
ernstgenommen fiihlen, kdnnen vorgeschlagene Arbeitsmodelle leicht auch als Angriff auf die Position

missverstanden werden (Tesar, 2016).

In der Personalpolitik ist eine immer wieder erwdhnte Massnahme die Abschaffung von altersabhangigen
Léhnen, bzw. Lohnen, die von der Lédnge der Betriebszugehorigkeit abhangen (Deloitte Schweiz, 2019;
OECD, 2019b). Stattdessen sind Lohne nach Aufgabenprofil und Verantwortung denkbar. Die aktive The-
matisierung des Themas Pensionierung kann helfen, friihzeitig nach Lésungen zu suchen. Betriebliches
Gesundheitsmanagement spielt eine Rolle, um gesundheitliche Risiken abzuschwachen und den Bediirf-
nissen der Mitarbeitenden Rechnung zu tragen. Um die Employability von Mitarbeitenden zu erhalten
sind grundsatzlich Weiterbildungen und kontinuierliches Lernen wichtig (Hopflinger et al., 2006; Tesar,
2016). Im Kontext der Personalpolitik ist auch umgekehrtes Mentoring denkbar — jliingere Mitarbeitende
vermitteln dlteren Angestellten spezifische Fahigkeiten. Boockmann et al. (2018) haben den Effekt von
personalpolitischen Massnahmen fir altere Beschiftigte auf die Verweildauer im Job untersucht und
konnten einen positiven Effekt von altersdurchmischten Teams finden. Bei altersspezifischen Weiterbil-

dungen und Anpassungen des Arbeitsplatzes hingegen konnten sie keinen Effekt feststellen (ibid).

Zusatzlich ist es zentral, dass die Anstellungspraktiken analysiert und hinterfragt werden. Wenn bei der
Ausschreibung zum Beispiel eine bestimmte formale Ausbildung verlangt wird und dies ein erstes Aus-
schlusskriterium ist, kann es sein, dass altere Personen durch das Raster fallen, obwohl sie die mit der

Ausbildung assoziierten Fahigkeiten mitbringen wirden (IWSB, 2015).

Was Arbeitsmodelle betrifft, schlagen Wérwag und Cloots (2018) drei Massnahmen vor, mit welchen die
befragten Beschaftigten in der Studie sich eine langere Erwerbstatigkeit vorstellen kdnnen. Erstens kdn-
nen mit Arbeitsportfolios die Aufgaben angepasst werden, und die Tatigkeiten zum Beispiel durch Men-
toring oder andere beratende Aufgaben ergédnzt werden. Damit kann einerseits der Wissenstransfer gesi-
chert werden und andererseits erhéhen solche Aufgaben fiir die Betroffenen die Motivation, da sie als
sinnstiftend betrachtet werden (Beck, 2014; Fleischmann, 2019; Wérwag and Cloots, 2018). Gébel und
Zwick (2013) finden in ihrer Studie, dass die relative Produktivitat dlterer Personen im Vergleich zu den

jungeren Beschéftigten grosser ist, wenn das Unternehmen altersspezifische Jobprofile ermdglicht.

Mit einer Reduktion der Arbeitszeit kann zweitens den Mitarbeitenden erméglicht werden, neben der
Arbeit anderen Interessen nachzugehen. Dadurch erhoht sich die Bereitschaft der befragten Personen,
Uber das Rentenalter hinaus zu arbeiten (Beck, 2014; Fleischmann, 2019; Wérwag & Cloots, 2018). Boock-
mann et al. (2018) hingegen haben einen negativen Effekt von altersspezifischer Teilzeitarbeit auf die
Verweildauer im Unternehmen festgestellt. Ein Grund dafir kénnte sein, dass Teilzeitarbeit im Alter in
Deutschland noch nicht sehr verbreitet ist und allenfalls als Weg zum Austritt aus dem Arbeitsmarkt be-

nutzt wird.



Flexibilitat wurde auch in zahlreichen Studien als wichtiger Faktor des Renteneintrittsentscheides besta-
tigt und als Zufriedenheitsfaktor identifiziert (Cahill, 2014; Hudomiet et al., 2020; Kroll & Niesch, 2019;
Maxin & Deller, 2011; Shacklock et al., 2009).

Zu den Massnahmen, welche die Flexibilitdt erhhen, gehoren auch Sabbaticals, die Worwag und Cloots
(2018) als dritte Massnahme betonen. Auch Hopflinger hebt die Relevanz von langeren Auszeiten hervor,
sowohl um sich zu erholen und dadurch leistungsfahig zu bleiben, als auch um die Motivation bei einer
fordernden Tatigkeit nicht zu verlieren (in Tesar 2016). Bezliglich Arbeitsmodellen sind auch Bogenkarri-
eren denkbar — das bedeutet, dass es auch méglich sein kann, Verantwortung wieder abzugeben, oder in

einen anderen Bereich zu wechseln (OECD, 2019b).

Personalpolitische Massnahmen erscheinen fiir diese Gruppe besonders wichtig, und zwar damit das Ren-
tenalter und die damit einhergehenden Entscheidungen bereits friih thematisiert wird. Somit kann auf
die Bedirfnisse der Mitarbeitenden bezliglich Arbeitsmodellen eingegangen werden und beispielsweise
ein Teilzeitpensum oder ein Sabbatical vereinbart werden. Dies kann einem allfélligen Motivationsverlust
oder einer Frihpensionierungsabsicht entgegenwirken (Krdll & Niesch, 2019). Weiter kann eine mogliche

Bogenkarriere angedacht werden.

Bei der Gruppe 64/65-70 konnen Aufgabenprofile mit vermehrt beratenden Tatigkeiten attraktiv erschei-
nen. Fiir das Unternehmen kann dadurch der Wissenstransfer gesichert werden und neue Mitarbeitende
konnen beispielsweise auf diese Weise einen Mentor oder eine Mentorin erhalten. Zusatzlich hat sich bei
Befragungen herausgestellt, dass sich sowohl Arbeitnehmende als auch Unternehmen mehr Flexibilitat
winschen (Trageser et al., 2012). Arbeit auf Projektbasis, auf Abruf oder fiir Vertretungen konnte fiir diese

Gruppe interessant sein.

Inwiefern flexiblere Modelle umsetzbar sind, ist von Unternehmen zu Unternehmen verschieden. Vor al-

lem fiir kleinere Unternehmen diirfte die Umsetzung schwieriger sein.



Die Analyse der IST-Daten zeigt primar, dass ein hoher Grad an Selbstbestimmungsmaglichkeiten die Be-
reitschaft zur Weiterarbeit erhoht, so ist das Rentenalter bei Selbststdndigen, bei Personen in Mikroun-
ternehmen (korreliert mit den Selbstdndigen) und bei hohem Bildungsniveau hoher. Demgegeniiber sind
attraktive Friihpensionierungsangebote wie sie die Finanzdienstleister kennen der Weiterbeschéaftigung

fast definitionsgemadss nicht dienlich.

Die ICT-Beschéftigten der Branche wie des Berufsfeld weisen ein deutlich tieferes Durchschnittsalter in
der Altersgruppe 58-70 Jahre auf als die Vergleichsgruppen, was darauf hindeutet, dass einiges an Poten-
zial auch innerhalb des bestehenden rechtlichen Rahmens existiert. Dies auch, da die empirische Evidenz
klar zeigt, dass die Loyalitdt der Mitarbeitenden im Alter enorm hoch ist und sich daher Investitionen in

Mitarbeitende trotz kiirzerer erwarteter Zeit fiir den Return-on-Investment (ROI) auszahlen kénnen.

Als erste, relativ einfach umsetzbare Massnahmen bietet sich die aktive Kommunikation von Vorbildern
in der Firma an, welche lber das ordentliche Rentenalter weiterarbeiten. Diese erhéhen die wahrgenom-

mene Nachfrage und dadurch die Bereitschaft zur Weiterarbeit.

Als zweite Massnahme ist darauf zu achten, dass ab einem gewissen Alter keine automatischen, altersbe-
dingten Lohnerhéhungen mehr existieren, da die Lohnnebenkosten nicht beeinflusst werden kénnen.
Eine solche Anderung sollte natiirlich méglichst bereits bei jiingeren Mitarbeitenden kommuniziert wer-

den.

Als dritte Massnahmen ist die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit zu nennen. Dies, weil die Literatur zeigt, dass
die Erwerbstatigen davon ausgehen, dass sich ihre Bereitschaft zur Arbeit nach dem Erreichen des Ren-
tenalters durch die Option einer graduellen Pensionierung erhéht. Dies wirkt sich zwar kurzfristig negativ
aus, da es haufig steuerlich interessant ist, sich graduell (mittels Teilpensionierung) zuriickzuziehen. Ge-
rade gutverdienende Personen haben oft ein hohes Altersguthaben der Sdule 3a und sich moglicherweise
noch in die Pensionskasse eingekauft. Die Friihpensionierung hilft dabei der Steuerprogression zu entge-
hen. Ziel muss daher sein, diesen Personen stattdessen eine Erwerbstatigkeit nach dem ordentlichen Ren-
tenalter beliebt zu machen. Zu beachten gilt bei dieser Massnahme jedoch, dass sich das Muster des Be-
schaftigungsgrads in einer groben Approximation nicht zwischen Personen mit bzw. ohne Erwerbstatig-

keit im Pensionsalter unterscheidet.

Bei diversen anderen Faktoren existieren jedoch keine Handlungsoptionen seitens der Firmen: Der Ge-
sundheitszustand der Beschéftigten in der ICT ist bereits sehr gut und auch die hohen Léhne wirken so,
dass Friihpensionierungen tendenziell ein Luxus sind, den man sich leisten kann und will. So steigt bis zu
einem Arbeitseinkommen von 120'000 Franken im Jahr die Wahrscheinlichkeit zur Friihpensionierung und
nur bei deutlich héheren Einkommen sinkt diese Wahrscheinlichkeit wieder merklich. Bei den familidren
Faktoren (z.B. koordinieren Paarhaushalte ihren Altersriicktritt) besteht gar keine Einflussmoglichkeit der

Unternehmen.



Die Handlungsoptionen fiir die Arbeitgebenden bedeuten vielerorts eine Verdnderung der Betriebskultur.
Diesen Prozess kann digitalswitzerland begleiten. Dabei sollten auch die Voraussetzungen auf Seiten der
Arbeitnehmenden nicht vernachlassigt werden, so beispielsweise mit geeigneten Programmen zur Forde-

rung des lebenslangen Lernens.

Der zentrale Ausgangspunkt fur digitalswitzerland aus politischer Sicht sollte das ordentliche Rentenalter
darstellen, da dieses eine beachtliche Default-Wirkung hat. Eine Erhdhung ist dabei erfolgsversprechen-
der als die Einfihrung eines Rentenkorridors, bei welchem versucht wird den Automatismus des Renten-
eintritts abzuschwachen. Die Evidenz in Ldndern, welche einen solchen Rentenkorridor eingefiihrt haben,
spricht namlich dafiir, dass der Austritt aus dem Arbeitsmarkt eher zum friihestmaoglichen Zeitpunkt (aus

Sicht des Individuums) erfolgt.

Zudem sollte die Abschaffung der AHV-Beitrage im Pensionsalter erwogen werden. Diese wirken wie eine
Steuer, da sie die Altersrente nicht mehr erh6hen. Paradoxerweise ware aus Sicht der Lohnnebenkosten

jedoch mehr Handlungsbedarf vor dem Erreichen des Pensionsalters angezeigt.

Weiter muss die berufliche Vorsorge — losgel6st von der vorliegenden Thematik — dringend reformiert
werden. In Bezug auf die Erwerbstatigkeit nach dem ordentlichen Rentenalter wirken sich hier die steu-

erlichen Anreize stiarker hemmend aus als die Pensionskassenreglemente.
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