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1 Einleitung

Die demografische Entwicklung in der Schweiz ist von einer alternden Bevolkerung gepragt: Die
Lebenserwartung steigt kontinuierlich, wahrend die Geburtenrate auf niedrigem Niveau verharrt.
Infolgedessen sinkt der Anteil der Bevolkerung unter 65 Jahren, was nicht nur die Systeme der
finanziellen Altersvorsorge vor erhebliche Herausforderungen stellt, sondern auch den bereits
spurbaren Fachkraftemangel in verschiedenen Berufsfeldern weiter verscharft. Der vorliegende Bericht
nimmt daher forderliche und hinderliche Faktoren in den Blick, welche die Bereitschaft von dlteren
Menschen zur Erwerbstatigkeit jenseits des Referenzalters von 65 Jahren beeinflussen. Diese Faktoren
kénnen individueller Natur sein (z.B. Motivation und gesundheitliche Voraussetzungen), mit
institutionellen und betrieblichen Rahmenbedingungen zusammenhangen oder auch auf kulturell-
gesellschaftliche Normen zuriickzufiihren sein. Daraus lassen sich nicht nur zentrale Bedingungen fir
eine verlangerte Erwerbstatigkeit ableiten, sondern auch politische und wirtschaftliche
Gestaltungsmoglichkeiten identifizieren, die sowohl dem demografischen Wandel als auch dem
Arbeitskraftebedarf Rechnung tragen.
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2 Ausgangslage in der Schweiz

2.1 Demografischer Wandel und Arbeitsmarkt

Die Schweiz gehoért zu den Landern mit der weltweit hdochsten Lebenserwartung: Im Jahr 2023 lag
diese bei durchschnittlich 85,7 Jahren fiir Frauen und 81,6 Jahren fiir Manner (BFS, 2023). Diese hohe
Lebenserwartung ist Ausdruck einer guten medizinischen Versorgung, eines hohen Lebensstandards
und stabiler sozialer Verhéltnisse. Da die Geburtenrate zugleich auf stabil niedrigem Niveau verharrt,
altert die Schweizer Bevolkerung kontinuierlich. Der demografische Wandel verandert damit nicht nur
die Altersstruktur, sondern stellt auch die sozialen Sicherungssysteme vor neue Herausforderungen.
Besonders bedeutsam ist dabei der Zeitraum zwischen 2015 und 2035, in dem die geburtenstarke
Babyboomer-Generation schrittweise das Rentenalter erreicht, was dazu fiihrt, dass der Anteil von
Personen im Rentenalter deutlich zunimmt, wahrend die Zahl der aktiv Erwerbstatigen - also
derjenigen, die durch ihre Beitrage das umlagefinanzierte Altersvorsorgesystem stiitzen - sinkt. Die
Tragfahigkeit der Altersvorsorge, insbesondere der AHV und der beruflichen Vorsorge
(Pensionskassen), gerdt dadurch zunehmend unter Druck (Swiss Life, 2021).

2.2 Motive, Motivation und finanzielle Rahmenbedingungen

Menschen entscheiden aus unterschiedlichen persdnlichen Motiven, ob sie im Rentenalter beruflich
aktiv bleiben oder nicht. Laut einer Umfrage von Swiss Life (2021) steht bei rund 70 % der weiterhin
Erwerbstatigen die Freude an der Arbeit im Vordergrund. Fiir diese Personen ist die Erwerbstatigkeit
nicht nur eine Einkommensquelle, sondern vor allem auch eine sinnstiftende Tatigkeit, die soziale
Kontakte, Alltagsstruktur und persénliche Erfiillung erméglicht. Etwa 30 % der Befragten nennen
demgegeniber primar finanzielle Griinde fur ihre Weiterarbeit, z.B. eine zu tiefe Rente aus der AHV
oder fehlende bzw. geringe Guthaben in der Pensionskasse. Wer selbstdndig erwerbend ist, nennt
diese finanziellen Motive besonder hdufig. Oft verfligt diese Personengruppe liber geringere
Rentenguthaben und ist daher eher auf Erwerbseinkommen angewiesen, um die finanzielle Existenz
im Alter zu sichern.

Die Motivation zur Weiterarbeit im Alter ist damit klar vielschichtig. 70 % der Betroffenen nennen
Freude an der Arbeit als Hauptgrund, wahrend 30 % finanzielle Motive wie sinkende Pensionskassen
oder geringe AHV-Leistungen anfiihren. Selbstandige, aber auch Personen mit diskontinuierlichen
Erwerbsverldaufen - etwa infolge von Teilzeit oder Care-Arbeit - sehen sich hdaufiger gezwungen, lber
das Rentenalter hinaus zu arbeiten. Die Weiterarbeit stellt fiir viele somit nicht nur eine personliche
Entscheidung, sondern auch eine 6konomische Notwendigkeit dar.

2.3 Branchenspezifische Unterschiede beim Ubergang in den Ruhestand

Der Ubergang in den Ruhestand ist stark branchenabhingig. In der Finanz- und Versicherungsbranche
liegt das tatsdchliche Pensionsalter oft unter dem gesetzlichen, da attraktive
Frihpensionierungsmodelle weit verbreitet sind und korperliche Belastungen gering bleiben.
Gleichzeitig arbeiten Fihrungskrafte in diesen Branchen tiberdurchschnittlich haufig tiber das
Rentenalter hinaus - beginstigt durch hohere Autonomie, Gestaltungsspielraume und berufliche
Identifikation. Im Baugewerbe hingegen sind Frume und berufliche Identifikation. Im Baugewerbe
hingegen sind Frithpensionierungen deutlich verbreiteter. Die hohe korperliche Belastung fiihrt oft zu
gesundheitlichen Einschrankungen und einem fritheren Erwerbsausstieg (Glaser et al., 2024). Diese
Unterschiede zeigen, dass der Rentenilibergang nicht allein vom Alter abhangt, sondern stark durch
die jeweilige Branche und deren Arbeitsbedingungen bestimmt wird. Entsprechend braucht es
differenzierte Ubergangsmodelle statt pauschaler Losungen.
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2.4 Beschaftigungsformen nach 65

Die Bereitschaft zur Weiterarbeit nach dem Rentenalter variiert stark in Abhangigkeit von der
Betriebsgrosse. In kleinen Unternehmen mit weniger als zehn Mitarbeitenden ist sie deutlich hoher,
was vor allem auf personlichere Arbeitsbeziehungen, flachere Hierarchien und grossere Flexibilitat
zuriickzufuihren ist (Jansen et al., 2019). Altere Mitarbeitende sind dort oft gut integriert, ihre
Erfahrung wird geschatzt, und individuelle Losungen wie flexible Arbeitszeiten oder projektbezogene
Tatigkeiten lassen sich leichter umsetzen.

In grosseren Unternehmen ist die Weiterbeschaftigung alterer Personen hingegen seltener. Griinde
dafir sind standardisierte Personalprozesse, geringere organisatorische Flexibilitat und haufig
automatisierte Ubergédnge in den Ruhestand (Jansen et al., 2019). Auch strategische Uberlegungen wie
Nachfolgeplanung oder die Einbindung jiingerer Mitarbeitender kdnnen eine Rolle spielen. Insgesamt
zeigt sich, dass kleinere Betriebe bessere Voraussetzungen fiir flexible Beschaftigungsformen im
hoheren Erwerbsalter bieten und dadurch massgeblich zur Erwerbsbeteiligung Uber das Rentenalter
hinaus beitragen kénnen.

2.5 Weiterarbeit und Stellensuche

Mit dem Erreichen des ordentlichen Rentenalters stehen viele Erwerbstatige vor der Frage, ob und wie
sie weiterhin beruflich aktiv bleiben moéchten. Dabei unterscheiden sich die Wege zur Weiterarbeit je
nach individueller Situation - insbesondere danach, ob eine Weiterbeschaftigung im bisherigen
Unternehmen moglich ist oder eine Neuorientierung auf dem externen Arbeitsmarkt erfolgt.

Innerbetriebliche Mdglichkeiten: Arbeitgebende tragen eine zentrale Verantwortung bei der
Gestaltung des Ubergangs in den Ruhestand. Ein friihzeitiger Dialog mit &dlteren Mitarbeitenden uiber
mogliche Formen der Weiterbeschaftigung ist essenziell - nicht nur im Interesse der Betroffenen,
sondern auch aus betrieblicher Perspektive. Besonders in Bereichen, in denen spezifisches
Fachwissen, langjahrige Erfahrung oder Kundenbeziehungen eine zentrale Rolle spielen, kann eine
Weiterarbeit dlterer Mitarbeitender einen erheblichen Mehrwert darstellen (Jansen et al., 2019).

Stellensuche ausserhalb des Betriebs: Fiir Personen, die nicht im bisherigen Betrieb weiterarbeiten
mochten oder kdnnen, gestaltet sich die Stellensuche oft herausfordernder. Altersbezogene Vorurteile
und eingeschrankte Jobangebote fiir dltere Menschen erschweren den Zugang zum reguladren
Arbeitsmarkt. Dennoch bestehen gezielte Unterstitzungsangebote: Spezialisierte Plattformen wie
adlatus.ch, arbeitsrentner.ch oder seniorsatwork.ch vermitteln explizit Stellen fiir Menschen im
Rentenalter - etwa in der Projektarbeit, im Interim-Management oder im gemeinniitzigen Bereich.
Zudem kommt informellen Wegen eine besondere Bedeutung zu. Studien zeigen, dass Netzwerke,
personliche Empfehlungen und frithere berufliche Kontakte im hoheren Erwerbsalter eine zentrale
Rolle bei der erfolgreichen Stellenvermittlung spielen (Sewdas et al., 2017). Ein aktives Pflegen des
eigenen beruflichen Netzwerks sowie die Offenheit flr alternative Tatigkeitsformen - etwa Mandate,
tempordre Einsdtze oder ehrenamtliche Aufgaben - erhéhen die Chancen, auch im Rentenalter
beruflich eingebunden zu bleiben.

2.6 Aktuelle Entwicklungen und Datenlage

Laut Pro Senectute Schweiz (2023) ist die Erwerbstdtigkeit von Menschen lber 65 Jahren in den
letzten Jahren leicht gestiegen. Dieser Trend deutet auf ein wachsendes Interesse und eine
zunehmende Notwendigkeit hin, auch nach dem ordentlichen Rentenalter beruflich aktiv zu bleiben -
sei es aus finanziellen Griinden, aus Freude an der Arbeit oder zur Aufrechterhaltung sozialer
Kontakte. Die Mehrheit der dlteren Erwerbstatigen arbeitet Teilzeit, oft in Form selbststandiger
Tatigkeiten, projektbezogener Einsdtze oder befristeter Anstellungen. Diese flexiblen
Beschaftigungsformen ermaoglichen es dlteren Menschen, ihr Arbeitspensum individuell an ihre
Lebenssituation und Leistungsfahigkeit anzupassen.
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Das Bundesamt fiir Sozialversicherungen (BSV) betont im Kontext aktueller Reformdiskussionen die
wachsende Bedeutung der Vereinbarkeit von Altersvorsorge und flexibler Erwerbstatigkeit. Ziel ist es,
finanzielle Anreize zu schaffen und biirokratische Hiirden zu reduzieren, um die Weiterarbeit Giber das
Referenzalter hinaus attraktiver und praktikabler zu gestalten. Dabei spielen steuerliche
Rahmenbedingungen und AHV-Regelungen eine zentrale Rolle. Gleichzeitig zeit ein Bericht des
Staatssekretariats flr Wirtschaft (SECO; 2021), dass Manner nach wie vor deutlich haufiger als Frauen
im Erwerbsleben verbleiben. Dieser Unterschied ldsst sich unter anderem auf geschlechtsspezifische
Erwerbsverlaufe, unterschiedliche Pensionsanspriiche sowie Care-Verpflichtungen zuriickfiihren, die
Frauen nach wie vor Uberproportional betreffen.

Die Schweizer Altersvorsorge bietet gewisse Spielrdume, um Erwerbstatigkeit liber das gesetzliche
Rentenalter hinaus zu erleichtern. So kann der Bezug der AHV-Rente bis zum 70. Altersjahr
aufgeschoben werden. Ein Aufschub von 12 bis 14 Monaten fiihrt zu einem Rentenzuschlag von 5,2
%, wahrend ein maximaler Aufschub von fiinf Jahren einen Zuschlag von bis zu 31,5 % bewirken kann
(AHV-IV-Info, 2024). Auch Einzahlungen in die berufliche Vorsorge (Pensionskasse) sind weiterhin
moglich, sofern das Erwerbseinkommen tiber CHF 22'050 liegt und der Arbeitgeber entsprechende
Beitrage leistet. Zusatzlich konnen bis zum 70. Altersjahr auch Einzahlungen in die gebundene private
Vorsorge (Saule 3a) vorgenommen werden. Eine gestaffelte Auszahlung dieser Guthaben kann
steuerliche Vorteile bringen (BFS, 2023).

2.7 Fazit zur Situation in der Schweiz

Die demografische Entwicklung stellt die Schweiz vor bedeutende Herausforderungen - insbesondere
im Hinblick auf die Altersvorsorge und den Fachkrdftemangel. Vor diesem Hintergrund gewinnt die
Erwerbstatigkeit tiber das ordentliche Rentenalter hinaus an Relevanz. In den letzten Jahren ist ein
leichter Anstieg der Erwerbsbeteiligung von Personen iiber 65 zu beobachten, vor allem in Teilzeit-
und projektbasierten Formen (Pro Senectute, 2023). Viele dltere Menschen arbeiten nicht nur aus
Freude an der Arbeit, wegen sozialer Kontakte oder weil sie sich gebraucht fiihlen weiter, sondern oft
auch aus finanziellen Griinden - zum Beispiel, weil ihre Rente oder Pensionskasse nicht ausreicht.

Gesetzliche Optionen wie der AHV-Aufschub, freiwillige Einzahlungen in die Pensionskasse oder die
Nutzung der Sdule 3a schaffen gewisse Spielrdume, sind jedoch nicht fiir alle gleich zuganglich oder
transparent. Zudem zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen Branchen: Wahrend im Baugewerbe
oft friihzeitig ausgestiegen wird, ermdglichen wissensintensive Bereiche haufig eine flexible
Weiterarbeit. Auch kleinere Betriebe erweisen sich als forderlicher fiir individuelle Losungen als grosse
Organisationen (Jansen et al., 2019). Fiir Personen, die betriebsextern eine neue Tatigkeit suchen,
bleibt der Zugang zum Arbeitsmarkt anspruchsvoll. Altersdiskriminierung und strukturelle Hiirden
sind verbreitet, auch wenn spezialisierte Plattformen und Netzwerke unterstiitzend wirken (Sewdas et
al., 2017).

Insgesamt verfligt die Schweiz lber solide Voraussetzungen fiir eine verlingerte Erwerbstétigkeit,
doch es braucht mehr: transparente Vorsorgemodelle, eine altersinklusive Unternehmenskultur,
politische Anreize und altersgerechte Arbeitsbedingungen. Nur so lasst sich das Potenzial alterer
Erwerbstdtiger wirksam und nachhaltig nutzen.
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3 Methodik: Review der europdischen Forschungsliteratur

Die Grundlage der vorliegenden Analyse bildet eine systematische Literaturrecherche, die zwischen
Marz und November 2021 durchgefiihrt wurde. Die Recherche fokussierte auf peer-reviewed Artikel,
wissenschaftliche Buchkapitel und Studien aus Europa, die zwischen 2011 und 2021 publiziert
wurden (vgl. Kap. 7, Literaturverzeichnis). Fiir die Suche wurden die Datenbanken WISO, Swisscovery
und Web of Science verwendet. Als Suchbegriffe dienten unter anderem: «work after retirement,
«bridge employment», «arbeiten im Rentenalter» und verwandte Formulierungen in deutscher und
englischer Sprache.

Es wurden nur solche Publikationen beriicksichtigt, die sich thematisch mit Motiven,
Ermoglichungsfaktoren, Hindernissen oder guter Praxis im Zusammenhang mit Erwerbstatigkeit im
Rentenalter befassten. Insgesamt wurden 38 relevante Publikationen identifiziert und in die Analyse
aufgenommen. Die Qualitatskontrolle hinsichtlich Peer-Review-Status erfolgte iiber Ulrichsweb
(Ulrich’s Serials Analyses System). Die Auswertung erfolgte deduktiv entlang eines eigenstiandig
entwickelten Kategoriensystems. Zur systematischen Analyse des Datenmaterials wurde erganzend
das Sprachmodell ChatGPT (Version 4.0) eingesetzt, das anhand des vorgegebenen Analyserasters
Textsegmente den jeweiligen Kategorien zuordnete. Die durch ChatGPT generierten Analyseschritte
wurden im Anschluss durch manuelle Prifung und Validierung im Forschungsteam kontrolliert und
ggf. angepasst, um die Interpretationsqualitdt und Nachvollziehbarkeit zu sichern.
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4 Ergebnisse

Die Entscheidung, nach Erreichen des ordentlichen Rentenalters weiterhin erwerbstatig zu bleiben,
wird von verschiedenen Faktoren beeinflusst. Sie ergibt sich aus einem Zusammenspiel individueller,
beruflicher, sozialer und institutioneller Faktoren, die sowohl Chancen als auch Hiirden bergen
(Carlstedt et al., 2018). Eine Ubersicht zu diesen Einflussfaktoren bieten Sullivan und Al Ariss (2019),
die ein integratives Rahmenmodell flir Erwerbsarbeit im Rentenalter vorschlagen. Dabei werden
zentrale Dimensionen wie Karrieremotivation, Humankapital, Sozialkapital, berufliche Identitat,
Personlichkeitsmerkmale und strukturelle Kontextfaktoren beriicksichtigt. Das Modell bietet damit
eine fundierte Grundlage fiir die Analyse von Beweggriinden, Ressourcen und Barrieren in der
nachberuflichen Erwerbstatigkeit. In diesem Kapitel werden zentrale Erkenntnises aus der
internationalen Literatur dargestellt, die anschliessend auf den Schweizer Kontext Gibertragen werden
(vgl. Kapitel 5). Dabei werden Motive und Rahmenbedingungen ebenso beleuchtet wie gute Praxis und
konkrete Empfehlungen zur Férderung der Erwerbsarbeit im Alter.

4.1 Einflussfaktoren

Auf der Grundlage der gesichteten wissenschaftlichen Literatur konnen die folgenden zentralen
Einflussfaktoren fiir die Erwerbstatigkeit im Rentenalter identifiziert werden:

Gesundheitlicher Zustand und Leistungsfihigkeit

Gesundheitliche Faktoren zdhlen zu den zentralen Pradiktoren fiir die Erwerbstatigkeit im Rentenalter.
Sowohl objektive Indikatoren wie kdérperliche Fitness und psychische Stabilitat als auch das subjektive
Gesundheitsgeflihl stehen in enger Verbindung mit der Wahrscheinlichkeit, Giber das gesetzliche
Rentenalter hinaus beruflich aktiv zu bleiben (Stafford et al., 2017; Mergenthaler et al., 2019; van der
Zwaan et al., 2019; Fahy et al., 2017). Personen mit einer hohen korperlichen Leistungsfahigkeit
zeigen eine deutlich héhere Weiterarbeitsneigung (Stafford et al., 2017). Auch eine stabile psychische
Verfassung und eine positive Einschdatzung der eigenen Gesundheit férdern die Bereitschaft zur
Erwerbstdtigkeit im Rentenalter (Glaser et al., 2024; Mergenthaler et al., 2019). Studien zeigen
zudem, dass gesundheitsschadliches Verhalten - insbesondere Rauchen, Bewegungsmangel und
problematischer Alkoholkonsum - bereits in der Lebensmitte mit einem erhohten Risiko eines
vorzeitigen Erwerbsausstiegs im hdheren Alter verbunden ist (Hagger-Johnson et al., 2017). Auch
chronische Erkrankungen oder emotionale Belastungen gehen haufig mit einem friitheren Riickzug aus
dem Erwerbsleben einher (Fahy et al., 2017; Stafford et al., 2017). Besonders bedeutsam ist dabei die
subjektive Wahrnehmung der Gesundheit, die nicht nur die Entscheidung zur Weiterarbeit, sondern
auch zu freiwilligem Engagement nach der Pensionierung massgeblich beeinflussen kann
(Mergenthaler et al., 2019; van der Zwaan et al., 2019).

Aspekte der Personlichkeit

Psychologische Aspekte spielen eine zentrale Rolle bei der Entscheidung fiir oder gegen die
Erwerbstatigkeit im Rentenalter. Zu den wichtigsten Aspekten zdhlen dabei Selbstwirksamkeit,
Gewissenhaftigkeit, Offenheit fiir Neues und kognitive Leistungsfahigkeit (Fisher et al., 2016).
Kognitive Fahigkeiten wie Problemlésekompetenz und Arbeitsgedachtnis férdern nicht nur die
Entscheidung fiir eine spatere Pensionierung, sondern auch deren erfolgreiche Umsetzung.

Eine weitere zentrale Einflussgrosse ist die Karrierebindung - also die emotionale und kognitive
Verbindung zur beruflichen Rolle. Sie nimmt in der mittleren Karrierephase zu, erreicht ein Plateau
und nimmt im hdheren Alter wieder ab (Katz et al., 2019). Die abnehmende Bindung im spateren
Erwerbsleben wird hadufig als Ausdruck eines gewilinschten Rollenwandels interpretiert, etwa hin zu
freiwilligem Engagement, familiaren Aufgaben oder neuen Formen gesellschaftlicher Tatigkeiten. Dies
gilt insbesondere fiir akademische Berufslaufbahnen: Eine qualitative Studie von Altman et al. (2020)
zeigt, dass Hochschulangehérige im Ubergang zum Ruhestand sehr unterschiedliche Strategien
verfolgen - von aktivem Weitermachen («storming ahead») liber passive Stabilisierung («hanging on»)
bis zum bewussten Ausstieg («calling it a day»). Diese Pfade reflektieren sowohl individuelle Motive
als auch institutionelle Bedingungen und verdeutlichen, wie relevant berufsbiografische Identifikation
und Autonomie fiir Entscheidungen im spdteren Erwerbsleben sind.
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Motivation, Sinn und personliche Haltung

Viele Menschen entscheiden sich fiir eine Weiterarbeit im Rentenalter, weil sie ihre Tatigkeit als
sinnstiftend erleben, Freude an der Arbeit empfinden oder eine klare Struktur im Alltag schatzen (van
der Zwaan et al., 2019; Gredem & Kitterad, 2022). Auch langfristige gesellschaftliche Trends spielen
eine Rolle: Die durchschnittlich bevorzugte Pensionierungsgrenze ist in Europa in den letzten Jahren
deutlich gestiegen - ein Hinweis darauf, dass viele Erwerbstatige ihre Vorstellungen an den
gesellschaftlichen Diskurs zum «aktiven Alterwerden» anpassen (Hess, 2017). Langzeitstudien zeigen
zudem, dass individuelle Pensionierungspraferenzen im Zeitverlauf stark variieren kénnen - etwa in
Abhangigkeit von wahrgenommener Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und finanziellen Erwartungen
(Pilipiec et al., 2022). Besonders haufig genannt wird das Bediirfnis, sich nitzlich zu machen oder
Wissen an jiingere Generationen weiterzugeben. Dabei spielt das psychologische Erleben von
Selbstbestimmung, Kompetenz und Einfluss auf das eigene Arbeitsumfeld eine zentrale Rolle
(Schermuly et al., 2016; Alcover & Topa, 2018). Menschen, die sich als selbstwirksam erleben und ein
Gefuihl von Empowerment innehaben, zeigen eine hohere Bereitschaft zur Weiterarbeit. Der Wunsch,
weiterhin einen gesellschaftlichen Nutzen zu erzielen, verbunden mit positiven Emotionen gegeniber
der Arbeit, verstarkt diese Entscheidung zusatzlich.

Stabile Erwerbsbiografien und Arbeitsbedingungen

Stabile, durchgehende und selbstbestimmte Erwerbsbiografien fordern die Bereitschaft zur
Weiterarbeit im Rentenalter deutlich (Wahrendorf et al., 2017; Dingemans & Mdhring, 2019; van der
Zwaan et al., 2019). Besonders Arbeitstatigkeiten, die Lern- und Gestaltungsspielrdume bieten, durch
Kollegialitat gepragt sind und Wertschatzung vermitteln, wirken dabei motivierend. Eine polnische
Studie zeigt, dass beruflicher Status, Bildung und Vermodgen die Wahrscheinlichkeit der
Erwerbstatigkeit im Rentenalter signifikant erhohen (Oleksiyenko & Zyczyriska-Ciotek, 2018). Flexible
Arbeitsmodelle und eine altersfreundliche Unternehmenskultur starken zusatzlich die Offenheit fur
eine verlangerte Erwerbsphase. Im Gegensatz dazu stehen prekare oder diskontinuierliche
Erwerbsverldaufe, wie sie insbesondere bei Frauen infolge von Care-Arbeit oder ldngeren
Teilzeitphasen auftreten. Solche Verldufe sind hdaufig mit einem erhéhten Risiko fiir einen frithzeitigen
Rickzug aus dem Erwerbsleben verbunden - selbst wenn finanzielle Unsicherheiten grundsatzlich
einen Anreiz zur Weiterarbeit darstellen wiirden. In der Praxis fiihren jedoch fehlende berufliche
Anerkennung, eingeschrankte Weiterbildungsoptionen, eine geringe emotionale Bindung an den
Arbeitsplatz sowie strukturelle Hiirden oft dazu, dass die Fortfiihrung der Erwerbstatigkeit nicht
realisiert wird.

Soziale Einbettung und Partnerstatus

Soziale Beziehungen, insbesondere im familidren Kontext, beeinflussen die Entscheidung zur
Weiterarbeit im Pensionsalter wesentlich. Partnerschaftsqualitdt, Familienstand und gesellschaftliche
Rollenerwartungen spielen dabei eine zentrale Rolle (Engels et al., 2019). Dabei treten
geschlechtsspezifische Unterschiede deutlich zutage: Fiir viele Frauen, insbesondere alleinstehende
oder verwitwete, stellt Erwerbstadtigkeit im Rentenalter eine wichtige Quelle sozialer Struktur und
Identitat dar. Gleichzeitig stehen sie oft im Spannungsfeld zwischen beruflicher Motivation und Care-
Verpflichtungen. Manner hingegen erleben berufliche Tatigkeit haufiger als identitatsstiftend, sehen
sich bei einer fortgefiihrten Erwerbstatigkeit jedoch vermehrt mit partnerschaftlichen Erwartungen
und potenziellen Konflikten mit gemeinsamen Ruhestandsplanen konfrontiert. Eine deutsche Studie
zeigt, dass sich Bridge Employment unterschiedlich auf die Qualitdt von Paarbeziehungen auswirkt:
Wadhrend Manner tendenziell von einer Erwerbstatigkeit im Rentenalter profitieren, ist sie fiir Frauen
haufiger mit einer Verschlechterung der Beziehungsqualitat verbunden - etwa aufgrund zusatzlicher
Belastungen und ungleicher Aufgabenteilung im Haushalt (Mergenthaler & Cihlar, 2018). Diese Muster
machen deutlich, dass Ubergangsbeschiftigung nicht isoliert, sondern stets im sozialen und
familidren Kontext betrachtet werden muss. Auch organisationsbezogene Faktoren wie mangelnde
Unterstltzung durch das Management oder das Fehlen altersgerechter Arbeitstatigkeiten beeinflussen
die Weiterarbeitsbereitschaft negativ, wie qualitative Befunde aus dem britischen Gesundheitswesen
zeigen (Roy et al., 2018). Somit beeinflussen Partnerschaft, Elternschaft, Care-Arbeit,
Geschlechterrollen und individuelle Lebensverlaufe die Erwerbstdtigkeit im Rentenalter stark (Ogg &
Renaut, 2019; Dingemans & Henkens, 2019).
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Digitale und iiberfachliche Kompetenzen

Digitale Kompetenzen, Soft Skills und Berufserfahrung sind zentrale Voraussetzungen fiir eine
erfolgreiche Weiterbeschaftigung im hoheren Erwerbsalter. Dabei haben sich insbesondere digitale
Fahigkeiten sowie tiberfachliche Kompetenzen wie Anpassungsfahigkeit und Selbstorganisation als
bedeutsamer erwiesen als formale Bildungsabschliisse (Wiktorowicz, 2017; Wiktorowicz, 2018). In
einer sich wandelnden Arbeitswelt gewinnen diese Fahigkeiten zunehmend an Bedeutung, da sie es
alteren Beschaftigten ermaoglichen, sich flexibel auf neue Anforderungen einzustellen. In diesem
Zusammenhang wird lebenslanges Lernen zu einer entscheidenden Ressource, um den Anschluss an
technische und organisatorische Entwicklungen nicht zu verlieren.

Regionale Unterschiede und institutionelle Rahmenbedingungen

Die Erwerbsmaoglichkeiten dlterer Menschen werden massgeblich durch strukturelle Faktoren
beeinflusst. So wirken sich sowohl Unterschiede zwischen Stadt und Land als auch Formen
struktureller Diskriminierung - etwa gegeniiber Geringqualifizierten oder Frauen - deutlich auf die
Moglichkeiten zur Weiterarbeit im Rentenalter aus (Wiktorowicz, 2017; Zitikyté, 2020; Phillipson,
2019; Weber et al., 2019). In stadtischen Regionen, in denen der Arbeitsmarkt vielfaltiger ist und
haufiger altersfreundliche Arbeitsbedingungen vorherrschen, bleiben dltere Menschen tendenziell
langer erwerbstdtig. Demgegeniiber sind die Chancen auf Weiterbeschéaftigung in landlichen Gebieten
oft eingeschrankt.

Auch Altersdiskriminierung reduziert die Beschaftigungschancen deutlich (Phillipson, 2019; Weber et
al., 2019). Besonders betroffen sind Personen mit geringer formaler Qualifikation oder
gesundheitlicher Beeintrachtigung. Auch Frauen haben geringere Chancen, im Rentenalter
erwerbstétig zu sein. Daruber hinaus beeinflussen auch steuerliche Anreize und
sozialversicherungsrechtliche Regelungen, etwa im Rahmen der AHV, die Entscheidung zur
Weiterarbeit im Alter (Zitikyte, 2020).

4.2 Vorhandenes Wissen iiber gute Praxis

Die internationale Forschung identifiziert eine Reihe von Strategien und Organisationspraktiken, die
ilteren Mitarbeitenden den Ubergang in die nachberufliche Lebensphase erleichtern und gleichzeitig
ein produktives Weiterarbeiten ermdglichen. Im Folgenden werden zentrale Modelle und Ansdtze
dargestellt, die sich in verschiedenen Studien als besonders wirksam erwiesen haben.

Flexibilisierung des Ubergangs in die Rente (Bridge Employment)

Der Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand sollte wenn méglich nicht abrupt erfolgen,
sondern durch flexible Modelle wie Teilzeitbeschaftigung, projektbasierte Einsdtze oder beratende
Tatigkeiten gestaltet werden. Auch die Riickkehr zum ehemaligen Arbeitgeber nach dem formalen
Renteneintritt kann eine sinnvolle Option darstellen. Ein gleitender Ausstieg ermoglicht es dlteren
Mitarbeitenden, ihre Arbeitsbelastung schrittweise zu reduzieren und sich gleichzeitig weiterhin
eingebunden zu fiihlen. Studien zeigen, dass solche Uberginge das psychische Wohlbefinden stiarken
und die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbeschaftigung im Rentenalter deutlich erhdhen (Bennett et al.,
2016; van der Zwaan et al., 2019). Ein gleitender Ubergang in den Ruhestand mit freiwilligen
Optionen zu Teilzeit oder temporarer Projektarbeit reduziert Risiken eines plotzlichen Ausstiegs und
stabilisiert die psychische Gesundheit (Schermuly et al., 2017). Zudem zeigen qualitative Studien, dass
Bridge-Employment-Beschaftigte besonders Wert auf intrinsische Faktoren wie Sinn, Autonomie und
flexible Arbeitszeiten legen. In vielen Fallen werden solche Faktoren starker gewichtet als Entlohnung
oder Status (Mazumdar et al., 2021).

Passung von Person, Arbeitsumfeld (Person-Environment-Fit) und Arbeitsinhalten

Ein zentrales Kriterium fur langere Erwerbsbeteiligung ist die Passung zwischen den Bedlrfnissen
dlterer Mitarbeitender und den Gegebenheiten am Arbeitsplatz. Dazu zdhlen sinnstiftende Aufgaben,
Anerkennung und passende Rollenangebote. Unternehmen kdnnen dies durch flexible
Arbeitszeitmodelle, individuelle Aufgabenprofile und altersfreundliche Gestaltung der
Arbeitstatigkeiten aktiv fordern. Ein hoher Person-Environment-Fit fordert das Geflihl von
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Sinnhaftigkeit und Selbstwirksamkeit. Dies wiederum steigert das Engagement und die Bereitschaft,
auch im Rentenalter beruflich aktiv zu bleiben. Dies bestdtigen auch Lahlouh et al. (2019), die zeigen,
dass eine hohe Passung zwischen Person und Arbeitsumfeld mit einer starkeren Neigung zu Bridge
Employment verbunden ist - insbesondere bei Personen mit positiver beruflicher Selbstwahrnehmung.
Unternehmen, die diesen Fit systematisch evaluieren und gestalten, profitieren von langerfristiger
Mitarbeiterbindung und héherer Produktivitdt (Zhan et al., 2019).

Alteren Mitarbeitenden sollten Aufgaben und Arbeitsbedingungen geboten werden, die sie als
sinnvoll, abwechslungsreich und bewaltigbar erleben. Dabei ist eine hohe Autonomie wesentlich:
Altere Mitarbeitende sollten in der Lage sein, ihren Arbeitsalltag flexibel und selbstbestimmt zu
gestalten, um Belastungen zu reduzieren und vorhandene Starken optimal einzusetzen. Studien
zeigen, dass die subjektive Bewertung der Arbeit als sinnvoll sowie die Kontrolle liber das eigene
Handeln entscheidend fiir die Bereitschaft zur Weiterarbeit sind. Besonders die Reduktion physischer
Anforderungen, ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes und die Mdglichkeit zur Anpassung der
Aufgaben an korperliche und mentale Kapazitaten sind fir dltere Mitarbeitende ausschlaggebend (van
der Zwaan et al., 2019; Mergenthaler et al., 2019).

Unterschiedliche Motivlagen verstehen: Adaption vs. Exploration

Altere Menschen unterscheiden sich in ihren Beweggriinden, im Rentenalter erwerbstitig zu bleiben:
Wahrend explorative Personen inneres Wachstum, neue Herausforderungen und kreative Freirdume
suchen, bevorzugen adaptive Personen Stabilitdt, vertraute Strukturen, klare Aufgabenprofile und
vorhersehbare Arbeitsabldufe (Laguerre & Barnes-Farrell, 2024). Van Solinge et al. (2021) bestdtigen
diese Unterscheidung in einer empirischen Studie und zeigen, dass explorative und adaptive
Orientierungen mit unterschiedlichen Erwartungen und Vorgehensweisen nach dem formalen
Renteneintritt verbunden sind und zwar sowohl im Hinblick auf bezahlte Tatigkeiten als auch auf
freiwilliges Engagement. HR-Strategien sollten deshalb die heterogenen Motivlagen alterer
Mitarbeitender beriicksichtigen. Ein differenziertes Verstandnis dieser Motivlagen ermdoglicht gezielte
Personalentwicklung und verhindert Demotivation durch unangemessene Arbeitsangebote (Laguerre &
Barnes-Farrell, 2024).

Altersfreundliche Unternehmenskultur

Studien betonen die Relevanz einer wertschatzenden, altersinklusiven Unternehmenskultur. Diese
zeichnet sich dadurch aus, dass sie Diversitat wertschatzt und altersbedingte Unterschiede als Chance
begreift. Eine altersfreundliche Unternehmenskultur umfasst altersgemischte Teams, eine offene
Kommunikation und die Beteiligung alterer Mitarbeitender an Entscheidungsprozessen. Eine solche
Kultur fordert das Zugehorigkeitsgefiihl und die Motivation. Veth et al. (2018) zeigen, dass ein
unterstiitzendes HR-Management sowie wahrgenommene soziale Unterstiitzung einen positiven
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit und das lingerfristige Engagement alterer Mitarbeitender haben,
und zwar insbesondere im Kontext von Ubergangsbeschiftigung. Wenn iltere Mitarbeitende erleben,
dass sie ernst genommen werden und Arbeitsprozesse aktiv mitgestalten konnen, steigt ihre
Bereitschaft zur Weiterarbeit. Gleichzeitig profitieren jiingere Kolleg:innen vom Erfahrungswissen und
der Perspektive der dlteren Generation (Schermuly et al., 2016; van der Zwaan et al., 2019).

Anerkennung und Wertschidtzung dlterer Mitarbeitender

Zu einer altersfreundlichen Unternehmenskultur zahlen Massnahmen zur Sichtbarmachung von
Kompetenzen dlterer Mitarbeitender. Dies geschieht etwa durch gezielte Einbindung in
Mentoringprogramme, die Ubertragung verantwortungsvoller Rollen, interne Beratung und Schulung
jiingerer Kolleg:innen, oder die Beteiligung an strategischen Entscheidungen. Altere Mitarbeitende
sollten somit gezielt als Wissenstrager:innen benannt und eingesetzt werden. Wissenschaftliche
Studien belegen, dass fehlende Anerkennung ein zentrales Hindernis fiir die Weiterarbeit im
Rentenalter darstellt. Viele dltere Menschen beenden ihre Erwerbstatigkeit, weil sie sich
ausgeschlossen oder nicht mehr gebraucht fiihlen. Die Wertschdtzung ihrer Erfahrung und ihr
gezielter Einsatz als Wissensvermittler:innen steigern hingegen ihre Motivation und férdern die
Identifikation mit dem Unternehmen (Gredem & Kitterad, 2022; van der Zwaan et al., 2019; Schermuly
et al., 2016).
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Lebensphasenorientiertes betriebliches Gesundheitsmanagement

Eine gezielte Gesundheitsférderung von Mitarbeitenden ab der Lebensmitte erhdht die spatere
Arbeitsfahigkeit. Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) wie Resilienztraining,
Stressbewadltigung oder Bewegungsangebote tragen langfristig zur physischen und psychischen
Gesundheit bei und schaffen die Grundlage fiir eine verlangerte Erwerbsphase. Gesunde Lebensstile in
der Lebensmitte zahlen sich somit im Alter durch eine hohere Erwerbsfahigkeit aus (Berglund et al.,
2017).

Zielgruppenspezifische Weiterbildungsmaoglichkeiten

Altere Mitarbeitende sollten gezielten Zugang zu Weiterbildungsangeboten erhalten. Diese sollten
praxisnah, niederschwellig und unterstiitzend ausgestaltet sein. Ziel ist es, die berufliche Entwicklung
dlterer Mitarbeitender auch jenseits des mittleren Erwerbsalters zu erméglichen. Wenn Unternehmen
Formate anbieten, die an die Lerngewohnheiten dlterer Menschen angepasst sind (z. B. Coaching,
Peer-Learning, digitale Selbstlernangebote), kann die Bereitschaft zur Weiterarbeit signifikant erhoht
werden. Gleichzeitig wird dadurch auch die Innovationskraft des Unternehmens gestarkt (Wiktorowicz,
2018; van der Zwaan et al., 2019).

Unternehmenspolitik und Anreizsysteme

Ein systematisches Altersmanagement mit klaren Signalen, dass Weiterarbeit erwiinscht ist, sowie
Boni, Karrieremodelle mit altersgerechten Rollen und steuerliche Anreize, wirken sich positiv auf die
Weiterarbeit nach der Pensionierung aus. Obwohl monetdre Anreize nicht allein ausschlaggebend
sind, senden sie ein wichtiges Signal. Noch bedeutsamer sind aber klare unternehmenspolitische
Strategien, die zeigen, dass das Know-how dlterer Mitarbeitender wertgeschatzt wird. Individuelle
Beratung, angepasste Laufbahnmodelle und transparente Kommunikation wirken motivationsfordernd
und langfristig bindend (Jansen et al., 2019; van der Zwaan et al., 2019; Schermuly et al., 2017).

Diese guten Praktiken zeigen, dass produktive Erwerbstatigkeit im Rentenalter nicht zufallig entsteht,

sondern durch gezielte betriebliche, organisationale und politische Gestaltung geférdert werden
muss.
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5 Empfehlungen fir die Schweiz

Auf Grundlage der ausgewerteten internationalen Studien lassen sich verschiedene Handlungs-
empfehlungen ableiten, die sich mit den bestehenden institutionellen, kulturellen und arbeitsmarkt-
politischen Strukturen der Schweiz gut vereinbaren lassen. Dies vor dem Hintergrund, eine
langerfristige Erwerbstatigkeit im Alter zu erleichtern und Rahmenbedingungen zu schaffen, die
sowohl individuelle wie gesellschaftliche Potenziale ausschopfen.

Die nachfolgend aufgefiihrten Empfehlungen setzen hauptsachlich auf der betrieblichen und
politischen Ebene an und zielen letztlich auf eine alter(n)sgerechte, inklusive Arbeitswelt, die auch
liber das ordentliche Rentenalter hinaus Erwerbschancen eréffnet. Die Empfehlungen basieren auf der
gesichteten internationalen Literatur. Einige dieser Empfehlungen finden in der Schweiz bereits
praktische Anwendung, etwa durch gezielte arbeitsmarktliche Massnahmen (AMM), die darauf
abzielen, die Arbeitsmarktfahigkeit von Arbeitnehmenden ab 50 Jahren zu erhalten und zu starken.

5.1 Betriebliche Ebene

Altersfreundliche Unternehmenskultur fordern

Eine altersfreundliche Unternehmenskultur starkt Motivation, Bindung und Leistungsbereitschaft
dlterer Arbeitnehmender. Differenzierte Karrierewege, altersgemischte Teams und gezielte
Weiterbildungsmaoglichkeiten fordern Integration und Wissenstransfer (Schermuly et al., 2016). In der
Schweiz liegt die Hauptverantwortung dafiir bei den Unternehmen. Arbeitgeber- und
Branchenverbdande konnen durch Leitlinien und Austauschformate Impulse setzen. Sozialpartner sind
wichtige Akteure bei der Verankerung in Gesamtarbeitsvertragen. Die 6ffentliche Hand kann
Pilotprojekte fordern und bei staatlichen Arbeitgebern Vorbild sein. Rechtsgrundlagen bieten u.a. Art.
8 der Bundesverfassung (Diskriminierungsverbot) und arbeitsrechtliche Schutzbestimmungen
(Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO, 2021; van der Zwaan et al., 2019).

Ubergangsbeschiftigung strategisch verankern

Uberginge zwischen Erwerbstatigkeit und Ruhestand sollten systematisch durch flexible Modelle wie
projektbezogene Tatigkeiten, Teilzeitlosungen oder beratende Rollen nach der Pensionierung
unterstiitzt werden (Bennett et al., 2016; Schermuly et al., 2016). Unternehmen sind gefordert,
Briickenarbeitsmodelle in ihre Personalplanung zu integrieren. Arbeitgeber- und Branchenverbande
sollten erfolgreiche Beispiele sichtbar machen, Sozialpartner entsprechende Regelungen in
Gesamtarbeitsvertragen fordern. Programme fiir ehemalige Mitarbeitende und altersgerechte
Wiedereinstiegsangebote helfen, Wissen weiterzugeben und erhéhen die Zufriedenheit alterer
Erwerbspersonen (Mergenthaler et al., 2019).

Friihzeitige Gesundheitsforderung verankern

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) sollte spatestens ab dem mittleren Erwerbsalter
systematisch umgesetzt werden. Gesundheitsverhalten ab 45 Lebensjahren beeinflusst die
Erwerbsfahigkeit im Alter wesentlich. Praventive Angebote wie Bewegungsférderung,
Stressbewadltigung oder Resilienztrainings kénnen chronischen Erkrankungen vorbeugen und die
Arbeitsfahigkeit erhalten (Berglund et al., 2017; Glaser et al., 2024). In der Schweiz ist BGM nicht
gesetzlich verpflichtend, wird aber durch Akteure wie die Suva oder Gesundheitsférderung Schweiz
unterstiitzt. Unternehmen sollten altersbezogene BGM-Strategien verankern, Sozialpartner
entsprechende Massnahmen in Gesamtarbeitsvertragen fordern. Der Staat kann als Arbeitgeber mit
gutem Beispiel vorangehen und in 6ffentlichen Betrieben verbindliche BGM-Standards umsetzen.
Zudem sollten Bund und Kantone gezielte Forderprogramme fiir gesundheitsforderliche
Arbeitsbedingungen ab 50 Jahren priifen.
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Motivlagen alterer Mitarbeitender differenziert beriicksichtigen

Personal- und Altersmanagement sollte unterschiedliche Beweggriinde dlterer Mitarbeitender - etwa
Sinnsuche, Sicherheit oder Lerninteresse - systematisch erfassen und in flexible Rollenmodelle
Uberfihren (Laguerre & Barnes-Farrell, 2024; Grgdem & Kittergd, 2022). Unternehmen sind fiir die
Umsetzung verantwortlich, z. B. durch gezielte Entwicklungsgesprache, projektbasierte
Einsatzmaoglichkeiten oder Mentoringprogramme. Arbeitgeberverbdande und Sozialpartner kénnen
durch Leitlinien und Regelungen in Gesamtarbeitsvertragen den Rahmen fir differenzierte
Weiterarbeit schaffen. Die 6ffentliche Hand kann lber das SECO und das Bundesamt fiir Statistik (BFS)
Erkenntnisse und Programme zur altersgerechten Motivation fordern.

Familiale und soziale Kontexte mitdenken

Arbeitsmodelle zur Weiterarbeit sollten familiale und partnerschaftliche Verpflichtungen systematisch
beriicksichtigen. Die Entscheidung fiir Erwerbstatigkeit im Rentenalter hat oft mit sozialen
Verpflichtungen zu tun; insbesondere Frauen Gbernehmen haufig Care-Arbeit (Engels et al., 2019).
Unternehmen kdnnen mit flexiblen Arbeitszeiten, tempordren Auszeiten und Informationsangeboten
far Paare zur Vereinbarkeit beitragen. Sozialpartner sollten entsprechende Lésungen in
Gesamtarbeitsvertragen fordern. Das Bundesamt fiir Sozialversicherungen (BSV) kann Programme zur
Unterstiitzung pflegender Angehoriger im Erwerbsleben ausbauen, etwa durch Entlastungsangebote
oder die bessere Anerkennung von Care-Arbeit in Sozialversicherungen. Das SECO kann (iber
Pilotprojekte und Leitfaden flexible Modelle in Unternehmen fordern. Das Gleichstellungsgesetz und
familienpolitische Massnahmen bilden den rechtlichen Rahmen.

5.2 Betriebliche und politische Ebene

Standortbestimmungen und Ubergangsberatungen fiir dltere Arbeitnehmende stirken

Altere Erwerbspersonen benétigen gezielte, niederschwellige Beratung zu Weiterarbeit, Umstieg oder
Ausstieg aus dem Berufsleben. Erwerbsverldufe sind oft nicht linear - gerade fiir Personen mit tiefer
Qualifikation oder Migrationshintergrund (Mergenthaler et al., 2019). Unternehmen und
Pensionskassen sollten Ubergangsberatungen strukturell integrieren. Sozialpartner kénnen
entsprechende Angebote in Gesamtarbeitsvertragen verankern. Bund und Kantone wiederum sollten
Fachstellen wie AvantAge oder Angebote wie viamia (berufliche Standortbestimmungen fiir Personen
ab 40 Jahren) dabei unterstiitzen, auch schwer erreichbare Zielgruppen zu adressieren.

Zielgruppengerechte Weiterbildungsmassnahmen férdern

Weiterbildungsangebote sollten gezielt auf Erwerbstdtige ab 50 Jahren ausgerichtet werden.
Besonders vor dem Hintergrund der zunehmenden Digitalisierung sind praxisnahe,
arbeitsplatzbezogene Lernformate zentral, um Teilhabe zu sichern und Selbstvertrauen zu starken
(Wiktorowicz, 2018; Platts et al., 2019). Unternehmen kénnen niederschwellige Lernangebote im
Betrieb schaffen. Sozialpartner sollten gezielte Weiterbildungsfonds fiir dltere Arbeithnehmende
fordern. Das Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) und das SECO kénnen
Programme mitfinanzieren, z. B. liber Weiterbildungsgutscheine oder Projekte wie ,Einfach besser!...
am Arbeitsplatz”. Gesetzliche Grundlagen bilden das Berufsbildungsgesetz (BBG) und das
Weiterbildungsgesetz (WeBiG).

5.3 Politische Ebene

Spezifische Unterstiitzung fiir altere Arbeitslose starken

Altere Arbeitslose benétigen gezielte, individualisierte Reintegrationsangebote - insbesondere nach
Erwerbsunterbriichen oder bei Care-Verpflichtungen (Glaser et al., 2024). RAVs, IV-Stellen und
Sozialdienste sollten fiir ihre Klient:innen angepasste Massnahmen bereitstellen: etwa
requalifizierende Schulungen, angepasste Aufgabenprofile oder psychosoziale Beratung (Weber et al.,
2019). Fur gering qualifizierte und vulnerable Gruppen sind niederschwellige Angebote wie
Ubergangsbegleitung, Peer-Coaching oder Senior-Jobbérsen zentral (Mergenthaler et al., 2019). Das
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SECO und die Kantone sollten auch weiterhin Projekte unterstiitzen, die zwischen 2020 und 2024 im
Rahmen des Impulsprogramms geférdert wurden und darauf abzielen, die berufliche
Wiedereingliederung von arbeitsuchenden Personen mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt zu
verbessern.

Anreize fiir altersgerechte Arbeitsmodelle starken

Flexible Arbeitsmodelle wie Teilzeit, Homeoffice oder Projektarbeit erleichtern dlteren Mitarbeitenden
die Weiterarbeit uber das Referenzalter hinaus (Jansen et al., 2019). Sie fordern Autonomie,
Gesundheit und Produktivitat. Unternehmen sollten gezielt Anreize erhalten, solche Modelle zu
verankern - z. B. liber arbeitsorganisatorische Beratung oder Forderprogramme. Sozialpartner kénnen
in Gesamtarbeitsvertrdagen flexible Losungen starken. Politik und Verwaltung (z. B. SECO, BSV) sollten
Uber Informationskampagnen auf bestehende AHV-Regelungen wie den AHV-Aufschub hinweisen und
blrokratische Hiirden abbauen. Grundlage sind das Arbeitsrecht und die AHV-Gesetzgebung.

Altersdiskriminierung auf dem Arbeitsmarkt bekampfen

Altersstereotype wie “weniger lernfahig” oder “zu teuer” behindern die Beschiaftigung alterer Personen,
obwohl Studien deren Starken wie Erfahrung und Stabilitat belegen (Phillipson, 2019; Schermuly et al.,
2016). Politik, Sozialpartner und Wirtschaft sollten gemeinsam Kampagnen zur Férderung von
Altersvielfalt lancieren. Ein “Diversity-Index Alter” und offentliche Auszeichnungen kénnten positive
Anreize setzen. Unternehmen sind gefordert, altersfreundliche und diskriminierungssensible
Personalinstrumente zu etablieren. Das SECO und das Eidgendssische Biiro fiir Gleichstellung von Frau
und Mann (EBG) kénnten diesbeziiglich ein systematisches Monitoring etablieren. Dabei sollte die
Zusammenarbeit mit einschlagigen Erhebungen wie dem Barometer Gute Arbeit der Berner
Fachhochschule (BFH) oder dem Generationenbarometer der Hochschule Luzern (HSLU) gesucht
werden.

Selbststandigkeit im Alter gezielt unterstiitzen

Selbststandigkeit kann dlteren Personen ermdglichen, flexibel titig zu bleiben und eigenes Know-how
wirtschaftlich zu nutzen (von Bonsdorff et al., 2017). Es braucht altersgerechte
Unterstitzungsangebote wie Mikrofinanzierungen, Grindercoaching oder den Abbau birokratischer
Hiirden. Regionale Griinderzentren, kantonale Standortforderungen und AHV-Ausgleichskassen sollten
gezielt informieren - insbesondere zu Sozialversicherungsfragen. Bund und Kantone kénnen
Programme fiir Griinder:innen 50+ aufbauen und koordinieren. Sozialpartner und Branchenverbadnde
konnen Selbststandigkeit als alternativen Erwerbsweg im Alter sichtbar machen.

Sozialversicherungsrechtliche und steuerliche Hiirden abbauen

Komplexe AHV- und Erganzungsleistungs-Regelungen sowie unklare steuerliche Auswirkungen
kénnen die Weiterarbeit im Rentenalter erschweren (Mergenthaler et al., 2019). Sorgen (ber
Einkommensanrechnung bei den Erganzungsleistungen oder fehlende Transparenz beim AHV-
Aufschub wirken demotivierend. Bund und Kantone sollten Informationsangebote vereinfachen,
Anreize klar kommunizieren und Schnittstellen zwischen AHV, Ergdnzungsleistungen (EL) und Steuern
besser abstimmen. Dafiir zustandig sind insbesondere das BSV, die Eidgendssische Steuerverwaltung
(ESTV) und das SECO. Ein einfaches, konsistentes System starkt Vertrauen und unterstiitzt eine
verlangerte Erwerbstatigkeit.

Monitoring und Forschung zur Erwerbstatigkeit im Alter stirken

Bestehende Datengrundlagen wie die Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE) oder die Swiss
Statistics on Income and Living Conditions (CH-SILC) liefern wichtige Erkenntnisse zur Erwerbstatigkeit
im Alter. Dennoch braucht es gezieltere Lingsschnittanalysen, abgestimmte Indikatoren und
Evaluationen politischer Massnahmen, um Reformen im System der Altersvorsorge besser beurteilen
zu kénnen (van der Zwaan et al., 2019). Bund und Kantone sollten Forschungs- und
Monitoringprogramme koordinieren und verstarken - etwa tber das BFS, das BSV und SBFI.
Internationale Erfahrungen zeigen, dass kontinuierliche Forschungsanstrengungen die Grundlage
bilden fir zielgerichtete Massnahmen und eine lernende Alters- und Arbeitsmarktpolitik(Mergenthaler
etal., 2019).
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6 Fazit

Die vorliegende Analyse verdeutlicht, dass Erwerbsarbeit im Rentenalter ein vielschichtiges Phdanomen
darstellt, das von individuellen Ressourcen, sozialen Beziehungen, beruflichen und institutionellen
Rahmenbedinungen gleichermassen beeinflusst wird. Wahrend Gesundheit, Motivation und
Kompetenzen entscheidende personliche Voraussetzungen darstellen, wirken betriebliche Flexibilitat,
gesellschaftliche Einstellungen und sozialpolitische Regelungen als strukturelle Ermoéglichungs- oder
Hinderungsfaktoren.

Besonders relevant fiir die Schweiz ist das Spannungsfeld zwischen dem weit verbreiteten Wunsch
nach Frihpensionierung und dem steigenden Bedarf an Fachkraften. Das Potenzial an alteren
Arbeitnehmenden ist vorhanden, wird aber noch nicht systematisch ausgeschdpft. Die internationale
Forschung liefert eine Vielzahl bewahrter Ansdtze, die auch in der Schweiz erfolgreich adaptiert
werden kdnnten, z.B. im Bereich Ubergangsbeschiftigung, im betrieblichen Gesundheitsmanagement
oder durch gezielte Weiterbildungsmassnahmen flr Personen in der zweiten Lebenshalfte.

Entscheidend ist dabei das Zusammenspiel von Politik, Wirtschaft und Zivilgesellschaft. Nur wenn
Massnahmen auf mehreren Ebenen greifen - individuell, betrieblich und institutionell - kann eine
inklusive, alter(n)sgerechte Arbeitswelt entstehen, die Menschen iber das ordentliche Rentenalter
hinaus Perspektiven eroffnet.
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