
Demographischer Wandel 
Bedingt durch verschiedene gesetzliche 
Maßnahmen hat sich das allgemeine 
Rentenalter nach oben verschoben. Das 
offizielle Rentenalter liegt bei 67 Jahren, 
2022 gingen die Beschäftigten mit durch-
schnittlich 64,4 Jahren in Rente (ca. zwei 
Jahre später als vor 25 Jahren). Auch 
stiegen in den letzten Jahren die Zah-
len der Erwerbstätigen im höheren Alter 
an: 2012 waren 47% der 60-64-Jähri-
gen erwerbstätig, 2022 waren es 63%. 
65 – 69-Jährige arbeiteten 2022 noch 
zu 19%.
Wie das Statistische Bundesamt nach 
Ergebnissen einer Zusatzerhebung der 
EU-Arbeitskräfteerhebung 2023 Anfang 
Oktober 2024 mitgeteilt hat, waren 
13% der Rentner im Alter von 65 bis 74 
Jahren hierzulande erwerbstätig. Män-
ner mit einer Altersrente (16%) gingen 
dabei häufiger noch einer Arbeit nach 
als Frauen (10%). Auch Rentenbezieher 
mit höherem Bildungsniveau arbeiteten 
häufiger: Während knapp jeder Fünfte 
(18%) von ihnen erwerbstätig war, lag 
der Anteil unter Rentnern mit niedrigerem 
oder mittlerem Bildungsniveau bei rund 
11%.

Forschungsbericht: Motivation 
zum Weiterarbeiten
Der aktuelle Forschungsbericht vom Ins-
titut Arbeit und Qualifikation im Auftrag 
des Bundesministeriums für Arbeit und 
Soziales zur „Motivation zum Weiter-
arbeiten“ aus dem Sommer 2024 zeigt, 
dass Menschen, die kurz vor der Rente 
stehen, sich mehrheitlich Gedanken darü-
ber gemacht haben, wie es weitergehen 
soll. Die meisten wählen eine der beiden 
Varianten: Vollrente bei Erreichen des 
Rentenalters bzw. früher mit Abschlägen 
in Rente. Weitere jetzt schon mögliche 

Alternativen wie z.B. eine Teilrente sind 
deutlich weniger bekannt. 
Wichtig für eine Weiterarbeit sind:
l	�die Möglichkeit eines Tätigkeitswech-

sels, bes. bei körperlich anstrengender 
Arbeit,

l	�die Möglichkeit, Teilzeit zu arbeiten,
l	�ein gutes Betriebsklima,
l	�ein wertschätzendes Verhalten der Vor-

gesetzten (neben Lob durchaus auch 
finanzieller Art) sowie

l	�die Flexibilität aufhören zu können, 
wenn sich die Umstände verändern.

Die Motivation, auch im Alter weiter zu 
arbeiten, hat verschiedene Gründe. Zum 
einen finanzielle Gründe, um die Rente 
aufzubessern, zum anderen weil der 
Kontakt zu den Kollegen die Angst vor 
dem Alleinsein nimmt, oder auch, weil 
die Arbeit einfach Spaß macht.

Halten und Binden von (älte-
ren) Mitarbeitern
Die Randstad ifo Personalleiterbefragung 
im vergangenen Jahre 2023 zeigt, dass 
bei vielen Unternehmen der Fokus noch 
immer auf den jüngeren Mitarbeitern 
liegt, obwohl es angesichts der demo-
graphischen Entwicklung genau anders-
herum sein müsste. 

Ressourcen nutzen
Dass immer mehr Ältere beschäftigt wer-
den, hat für die Betriebe durchaus Vor-
teile. Hier gibt es ein riesiges Reservoir 
an Erfahrungen, an Kenntnissen und 
Fertigkeiten, wodurch gesundheitliche 
Einschränkungen wettgemacht werden 
können. Die meisten Älteren werden 
gelassener im Umgang mit alltäglichen 
Konflikten. Hilft die Standardlösung nicht 
weiter, dann wird auf Erfahrung zurück-
gegriffen. Ambivalente und mehrdeu-
tige Situationen verlieren dadurch den 
Schrecken. Der Fokus liegt häufiger auf 
der eigenen Person, auf der Selbstver-
wirklichung, Arbeit soll Spaß machen. 
Für sie muss noch mehr als für Jüngere 
das Gesamtpaket stimmen, um weiter-
hin im Arbeitsleben zu bleiben. Jüngere 
sind zusätzlich noch auf weitere Bereiche 
fokussiert: Familie, Karriere, Hausbau, 
Vermögensaufbau …

Das Individuum betrachten
Es lässt sich aber nichts Verallgemeinern, 
viele Verhaltens- und Arbeitsweisen sind 
altersunabhängig. Wichtig ist es, sich 
auf das Individuum einzustellen. 

Mitarbeiter und Kunden 
Ältere Mitarbeiter sind aus mehreren 
Gründen für ein Unternehmen wichtig. 
Zum einen haben diese oftmals langjäh-
rigen Mitarbeiter ein solides Wissen über 
das Unternehmen und die Arbeitsabläu-
fe, zum anderen sind auch die Kunden 
im Laufe der Jahre älter geworden und 
für manch einen ist es schwierig, sich von 
Menschen, die ihre Kinder sein könnten, 
etwas erklären zu lassen. Diese Kunden 
sind bei Mitarbeitern vergleichbaren 
Alters besser aufgehoben. 
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Ältere Mitarbeiter wertschätzend im Betrieb halten:

Fachliche Ressourcen nutzen

Sie können den Bericht in der 
Geschäftsstelle als pdf bekommen: 
claudia.koch@zhh.de.

Die Frage, ob die Unternehmen das Zusammenarbeiten 
verschiedener Altersklassen aktiv fördern, wurde von 
einem von fünf Betrieben bejaht. Vor allem Dienstleis-
tungsfirmen (24 %) oder Betriebe ab 500 Beschäftigten 
(40 %) bejahten den Einsatz solcher Maßnahmen zahl-
reicher als die jeweiligen anderen befragten Unterneh-
mensgruppen. Aus den freien Antwortmöglichkeiten 
kristallisierten sich zwei Blöcke besonders heraus: 
Teamarbeit, Workshops und Events, sowie Mentoring, 
Patensystem und Coaching. Rund 60 % der Firmen, 
die den Austausch zwischen den Altersklassen aktiv 
fördern, setzen auf das Maßnahmenpaket zur Ver-
besserung des Teambuildings. Gut ein Viertel möchte 
die Zusammenarbeit durch Mentoren-, Paten-, oder 
Coachingprogramme verbessern. Die verbleibenden 
15 % nannten andere Maßnahmen wie spezielle Anlern-
phasen, Besprechungen und offener Austausch.

Maßnahmen, um ältere Mitarbeitenden länger im Unter-
nehmen zu halten, ergreifen wiederum fast 60 % der 
befragten Betriebe. Auch hier stechen vor allem der 
Dienstleistungssektor und Betriebe mit mehr als 500 

Mitarbeitenden mit einem höheren Anteil (61 bzw. 66 %) 
als im Durchschnitt aller befragten Unternehmen her-
vor. Zu der beliebtesten Maßnahme zählen flexiblere Ar-
beitszeitmodelle mit 85 % Zustimmung (vgl. Abbildung 
7). Hier setzen Unternehmen an der richtigen Stelle an: 
Forschende fanden heraus, dass ältere Beschäftigte 
vor allem dann länger arbeiten wollen, wenn es sich um 
Jobs mit flexiblen Arbeitszeiten handelt.3 

Altersgerechte Arbeitsplätze, Altersteilzeit sowie Ge-
sundheitsförderung ergreifen über 40 % der an der Um-
frage teilnehmenden Unternehmen. Auf Gehaltserhö-
hungen und gezielten Weiterbildungen greifen etwa 
15 % der Befragten zur Mitarbeiterbindung der älteren 
Generation zurück. Andere Unternehmen geben erfah-
renen Mitarbeitenden Freiraum bei der Gestaltung von 
Projekten, mehr Urlaubstage oder Freizeitausgleichs-
möglichkeiten. Die Umfrageergebnisse zeigen, dass 
der Fokus auf die jüngeren Generationen an Bedeutung 
gewinnt, gleichzeitig aber auch die längere Weiter-
beschäftigung von älteren Mitarbeitenden im Blick von 
vielen Unternehmen steht.

Jedes fünftte Unternehmen fördert Zusammenarbeit verschiedener Altersklassen

3  Ameriks, John, Joseph Briggs, Andrew Caplin, Minjoon Lee, Matthew D. Shapiro, and Christopher Tonetti. 2020. „Older 
Americans Would Work Longer If Jobs Were Flexible.“ American Economic Journal: Macroeconomics, 12 (1): 174-209. (https://
www.aeaweb.org/ar- ticles?id=10.1257/mac.20170403 (06.06.2023).
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Abbildung 7

Maßnahmen für eine längere Weiterbeschäftigung von  
älteren Mitarbeitenden

Flexiblere Arbeitszeitmodelle 

Altersgerechte Arbeitsplätze 

Altersteilzeit 

Gesundheitsförderung 

Gehaltserhöhungen 

Gezielte Weiterbildungen

0 % 40 %20 % 60 % 80 % 100 %

gewichtete Anteile in Prozent, Mehrfachnennung

Hinsichtlich des demografischen Wandels stellt sich die 
Frage, ob Unternehmen in Bezug auf Beschäftigung und 
Weiterbildung in Zukunft ihren Fokus eher auf die älteren 
Beschäftigten legen. Diese Annahme bestätigt sich in 
den Umfragedaten aber nicht. Der Fokus scheint klar auf 
den jüngeren Beschäftigten zu liegen. So geben 63  % 
der Befragten an, dass sich das Augenmerk in den kom-
menden Jahren auf die Arbeitnehmenden unter 40 erhö-
hen wird (vgl. Abbildung 5). Dies scheint vor allem in grö-

Für die Altersklasse 40-49 schätzen die Personalleiter*in-
nen eine höhere als auch eine gleichbleibende Bedeu-
tung zu jeweils gleichen Teilen ein (jeweils 48  %). Auch 
hier zeigen sich deutliche Unterschiede in der Größen-
klasse: In Unternehmen zwischen 250-499 Beschäftigten 
schätzen 66  % eine höhere Bedeutung und lediglich 31  % 
eine gleichbleibende Bedeutung. In Betrieben bis 49 Mit-
arbeitenden hingegen schätzen 40  % eine steigende Be-
deutung und 55  % eine gleichbleibende Bedeutung. In 
den verschiedenen Wirtschaftsbereichen lässt sich ein 
ähnliches Bild erkennen.

Für die Altersklasse 50-59 sieht die Hälfte der Befragten 
eine gleichbleibende Bedeutung in den kommenden Jah-
ren. In Betrieben ab 500 Beschäftigten hingegen schät-
zen 57  % eine Erhöhung der Bedeutung dieser Altersklas-
se, während 40  % eine gleichbleibende Bedeutung 
annehmen. In Betrieben mit bis zu 49 Beschäftigten liegt 

ßeren Unternehmen der Fall zu sein. In Betrieben ab 500 
Beschäftigten schätzen 74  %, dass der Fokus auf die un-
ter 40-Jährigen steigen wird, in Betrieben mit 250-499 
Beschäftigten sind es 71  %, in Betrieben mit bis zu 49 Be-
schäftigten nur 54  %. Auch in den verschiedenen Wirt-
schaftsbereichen zeigen sich Unterschiede. Während in 
der Industrie 68  % eine Erhöhung des Fokus für diese Al-
tersklasse sehen, sind es bei den Dienstleistungen nur 
60  %.

die Einschätzung der gleichbleibenden Bedeutung mit 
59  % im Gegensatz zur zunehmenden Bedeutung mit 
30  % deutlich höher. Während im Handel 57  % der Be-
fragten eine gleichbleibende Wichtigkeit voraussagen, 
sind es im Dienstleistungssektor rund 10 Prozentpunkte 
weniger, nämlich 48  %.

Die Mehrheit der befragten HR-Verantwortlichen (44  %) 
schätzt den Fokus in Bezug auf Beschäftigung und Wei-
terbildung für die Altersgruppe 60-69 Jahre in den 
nächsten Jahren unverändert ein (vgl. Abbildung 6). 34  % 
sprachen sich für eine höhere Bedeutung in den kom-
menden Jahren aus, 22  % für eine geringere. Zwischen 
den Größenklassen zeigten sich bei der Gleichbedeu-
tung kaum Unterschiede. Bei Unternehmen mit Beschäf-
tigten ab 500 sahen jedoch 48  % eine höhere Bedeu-
tung, während diese in den anderen Größenklassen 
durchschnittlich bei 30  % lag.

Fokus auf jüngere Altersgruppe nimmt zu

Abbildung 5

Zunehmender Fokus nach Altersgruppe
gewichtete Anteile in Prozent, nach Wirtschaftsbereich und Größenklasse
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Für die Altersklasse 70+ schätzen fast zwei Drittel, dass 
die Bedeutung dieser Altersklasse gleichbleiben wird. In 
den Größenklassen 50-249 sowie 250-499 Beschäftigte 

sehen dies nur 56  % beziehungsweise 47  % so. Hier ver-
muten 38  % beziehungsweise 44  %, dass die Bedeutung 
sinken wird.

Abbildung 6

Änderung des Fokus auf Altersgruppe 60-69 in den kommenden Jahren
Gewichtete Anteile in Prozent, nach Wirtschaftsbereichen und Größenklasse 
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Kompromissbereitschaft
Das Problem mit altersgemischten Beleg-
schaften ist allerdings auch nicht zu 
unterschätzen. Hier müssen beide Seiten 
kompromissbereit sein. Neue Vorgehens-
weisen dürfen nicht ungeprüft abgelehnt 
werden, nach dem Motto „Das haben 
wir schon immer so gemacht“ und Beste-
hendes darf nicht grundsätzlich als über-
holt und antiquiert angesehen werden.
Jede Generation ist der Auffassung, es 
besser zu können als die vorherige und 
Klagen über die junge Generation gab 
es schon im alten Griechenland.

Work-Life-Balance
Ältere Mitarbeiter können vieles durch 
Erfahrung ausgleichen. Sie wünschen 
genauso wie die GenZ eine ausgewoge-
ne Work-Life-Balance, da sie häufig fest-
stellen mussten, dass sie während des 
Arbeitslebens zu wenig auf sich geachtet 
haben. Jetzt betreiben sie Schadensbe-
grenzung, während die GenZ präventiv 
handelt. 
Jeder Mitarbeiter ist dankbar für Erleich-
terungen im Arbeitsalltag. Es sind häu-
fig Kleinigkeiten, die das Arbeitsumfeld 
für alle verbessern: augenfreundlich 
ausgeleuchtete Arbeitsräume, individu-
ell anpassbare Schreibtische, variable 
Pausenregelungen – angepasst an den 
Bedarf, das Angebot, an Vorsorgeunter-
suchungen / Impfungen teilzunehmen, 
weniger Druck, bestimmte Limits zu 
erreichen, mehr Vertrauen, mehr projekt-
bezogene Arbeit, weniger „Zeit absit-
zen“, … Sicherlich lässt sich nicht alles 
an jedem Arbeitsplatz umsetzen, aber 
die Coronajahre haben gezeigt, dass 
vieles, was vorher undenkbar war, doch 
funktioniert.

Wachstumsinitiative der 
Bundesregierung
Um gegen den Fachkräftemangel anzu-
gehen, hat die Ampelkoalition ein 
Gesetz zur lukrativeren Vereinbarung 
von Rente und Arbeitsentgelt auf den 
Weg gebracht. Wichtige Änderungen 
soll es bei den Arbeitgeberanteilen zur 
Renten- und Arbeitslosenversicherung 
geben und eine sog. Rentenaufschubprä-
mie soll eingeführt werden. Sachgrund-
lose Befristungen sollen im Rentenalter 
leichter möglich werden. Die Wachstums-
initiative wurde vom Kabinett am 17. Juli 
2024 beschlossen.

Sozialversicherungsbeiträge 
Im Moment zahlen Arbeitgeber für wei-
terarbeitende Vollrentner weiterhin die 
Sozialversicherungsbeiträge. Künftig soll 
es alternativ möglich sein, diese Anteile 

auch an die Rentner direkt auszuzah-
len – zusätzlich zum geschuldeten Ent-
gelt. Dies bedeutet eine Entgelterhöhung 
von 10,6% auf Basis der momentan gel-
tenden Beiträge.
Wird auf die Rentenversicherungsfreiheit 
verzichtet, gibt es diese Alternative nur 
für den Arbeitgeberanteil zur Arbeitslo-
senversicherung.

Rentenaufschubprämie
Aktuell steigt die Rente um 0,5% pro 
Monat, der über die Rentenaltersgrenze 
hinaus gearbeitet wird. Ist die Tätigkeit 
sozialversicherungspflichtig, erhöht die 
Weiterarbeit auch die Entgeltpunkte. 
Geplant ist, dass nach Erreichen des 
Rentenalters eine Rentenaufschubprämie 
vom potentiellen Rentner gewählt werden 
kann. Der Aufschub muss mindestens 12 
Monate betragen und die ausgeübte 
Tätigkeit versicherungspflichtig sein. Die 
Prämie soll steuer- und sozialversiche-
rungsfrei sein. Diese Prämie soll ab dem 
01. Januar 2028 wählbar sein. Wer ab 
dem 01. Januar 2025 einen Anspruch 
auf eine Vollrente hat und sich für weite-
re drei Jahre der Weiterarbeit entschei-
det, der kann die Prämie dann schon 
nutzen.

Hinterbliebenenrente
Wer eine Hinterbliebenenrente bezieht, 
soll künftig bis zu aktuell 538 Euro ver-
dienen dürfen, ohne dass dieses Entgelt 
auf die Rente angerechnet wird.

Befristungen ohne Sachgrund
Befristungen ohne Sachgrund sollen bei 
Rentnern leichter möglich werden. Ein 
sachgrundloser befristeter Arbeitsvertrag 
soll auch möglich sein, wenn früher schon 
einmal ein befristetes oder unbefristetes 
Arbeitsverhältnis bei demselben Arbeit-
geber bestanden hat. Überschritten wer-
den darf weder die Zahl der Jahre (acht) 
oder die Anzahl der Befristungen (zwölf).

Es handelt sich um eine Formulierungs-
hilfe des Bundesarbeitsministeriums. Am 
4. September ist sie vom Bundeskabinett 
beschlossen und dann in die parlamenta-
rischen Beratungen eingebracht worden. 
Diese Pläne sind Teil der im Juli beschlos-
senen „Wachstumsinitiative“.
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Mehr Informationen z.B. 
unter www.bmas.de und 

Beispiel für die Rentenaufschubprämie
 
Eine Arbeitnehmerin, geboren am 8. April 1959, hat ab 1. Juli 2025 Anspruch 
auf die Regelaltersrente nach Erreichen der Regelaltersgrenze. Ihr Rentenan-
spruch ab 1. Juli 2025 beträgt 1.500 Euro brutto.
Sie stellt keinen Rentenantrag, sondern übt ihre bisherige versicherungspflich-
tige Beschäftigung weiter aus. Sie beantragt die Regelaltersrente ab 1. Januar 
2028. Die Rentenhöhe beträgt ab diesem Zeitpunkt 1.650 Euro.

Folgen:
Die Rentenversicherungspflicht besteht in der Beschäftigung weiter bis zum 31. 
Dezember 2027. Der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberanteil zur Rentenversiche-
rung ist weiter zu entrichten. In der Arbeitslosenversicherung besteht ab 1. 
Juli 2025 Versicherungsfreiheit. Der Arbeitgeberanteil ist weiter zu entrichten. 
Alternativ kann das monatliche Arbeitsentgelt der Arbeitnehmerin um diesen 
Beitrag erhöht werden.
Der Rentenbeginn ist um 30 Monate aufgeschoben worden. Entweder nimmt 
die Arbeitnehmerin die dauerhafte Rentensteigerung um 15 Prozent (30 Monate 
je 0,5 Prozent) – in diesem Fall würde sich dadurch bei der angenommenen 
Rente von 1.650 Euro der monatliche Zahlbetrag um 247,50 Euro erhöhen.
Alternativ könnte die Arbeitnehmerin die Rentenaufschubprämie wählen. Diese 
würde (1.650 Euro x 30 Monate =) 49.500 Euro, zuzüglich der darauf ein-
gesparten Krankenversicherungsbeiträge des Rentenversicherungsträgers in 
Höhe von 3.987,75 Euro (8,15 Prozent von 49.500 Euro), also insgesamt 
53.484,75 Euro betragen, die in einer Summe steuer- und sozialversicherungs-
frei ausgezahlt wird.

						      Quelle:


