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Frerich Frerichs, Uwe Fachinger

In der arbeitsmarktpolitischen und arbeitswissenschaftlichen Diskussion in
Deutschland nimmt der demografische und strukturelle Wandel in der Erwerbs-
arbeit — auch angesichts der erheblichen Zuwanderung in den letzten Jahren —
nach wie vor einen hohen Stellenwert ein (Brussig 2015b; Wilke 2016, 2019;
Buslei et al. 2018). Die vielfaltigen arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Mal3-
nahmen, die insgesamt auf eine Verlidngerung der Lebensarbeitszeit abzielen
(Walwei 2018; Steffen 2020) — beispielsweise die im Zusammenhang mit den
Konsolidierungsbestrebungen der Finanzierung sozialer Sicherungssysteme u. a.
vorgenommenen einschneidenden Verdnderungen bei der Gestaltung des Ren-
tenzugangs — werden in den Betrieben und bei den Beschéftigten immer deutli-
cher spiirbar. Auch die bereits seit Anfang der 90er Jahre in diesbeziiglichen
Vorausberechnungen herausgestellte Alterung des Erwerbspersonenpotentials
sowie der Fachkriftemangel schlagen immer mehr auf die Betriebe durch und
verstirken den Trend hin zu alternden Belegschaften (Wilke 2016, 2019;
Werding 2019).

Gleichzeitig unterliegt die Erwerbsarbeit in spiteren Lebensphasen komple-
xen Wandlungsdynamiken. Die Verdnderungsprozesse in der Arbeitswelt —
Stichworte bilden hier u.a. die Begriffe Globalisierung, Flexibilisierung, Ratio-
nalisierung, Hybridisierung, Digitalisierung und Tertiarisierung — bewirken, dass
die alternde Erwerbsbevolkerung zahlreichen erwerbsbezogenen Entwicklungs-
anforderungen und betrieblichen Verdnderungen ausgesetzt ist (Hermeier et al.
2019; Kleemann et al. 2019; Bosse und Zink 2019; Zink 2019). Die Folge ist u.a.
die Herausbildung neuer erwerbsbiografischer Muster, die in zunehmendem
MaBe hybride Erwerbsformen, wie die serielle und synchrone Kombination un-
terschiedlicher Beschiftigungsformen (Bithrmann et al. 2018; Kotting 2019)
oder auch ,,nachberufliche” Erwerbstdtigkeit, mit sich bringt (Brussig 2015a).

Vor diesem Hintergrund widmet sich der vorliegende Band der Frage, wie
sich die Erwerbsformen und -perspektiven der &lteren Erwerbsbevdlkerung ent-
wickeln und welche Rolle fiir den Erhalt der Arbeits- und Beschéftigungsfihig-
keit abhingige und selbstindige Erwerbstétigkeiten spielen (werden). Im Vor-
dergrund stehen die folgenden Fragestellungen:
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e  Welches Ausmal} nehmen hybride Erwerbsformen im Lebenslauf tatséch-
lich ein und in welchem (Wechsel-) Verhéltnis stehen die Erwerbsperspek-
tiven von selbstandiger und abhéngiger Erwerbstétigkeit?

e  Wie stellt sich die selbststdndige Tétigkeit in der mittleren und spéteren
Erwerbsphase dar? Was sind Motivlagen und Gelingensbedingungen?

e  Welche Potentiale und Herausforderungen bestehen fiir die berufliche
und/oder betriebliche Laufbahngestaltung und -beratung zur Foérderung der
Erwerbsarbeit in der zweiten Erwerbshalfte?

e  Welche Erwartungen bestehen an die Erwerbskarriere nach Erreichen der
Altersgrenzen in Alterssicherungssystemen und welche Form nimmt die
Erwerbstétigkeit tatsdchlich an?

Der vorliegende Band hat sich zum Ziel gesetzt, die vorgenannten Frage-
stellungen mit Ergebnissen aus theoretisch-konzeptionellen Arbeiten und empiri-
schen Analysen zu unterfiittern und diese stirker miteinander zu verkniipfen.
Insbesondere sollen aktuelle empirische Evidenzen zu Risiken und Potentialen
entsprechender Erwerbsmuster und -verldufe zur Diskussion gestellt werden. Der
Band fiihrt hierzu Ergebnisse aus aktuellen und vor kurzem abgeschlossenen
Forschungs- und Entwicklungsprojekten im Themengebiet zusammen. Dabei
wird nicht von bestimmten Altersgrenzen ausgegangen, sondern der Prozess des
Alterns wird in einer auf den Lebensverlauf bezogenen Perspektive in den Blick
genommen.

Der Ansto3 zu dieser Verdffentlichung erfolgte auf der gemeinsamen Ta-
gung des Arbeitskreises ,,Die Arbeit der Selbststindigen™ der Sektion Arbeits-
und Industriesoziologie der Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie und des Insti-
tuts fiir Gerontologie der Universitdt Vechta, die im Friithjahr 2019 in Vechta
stattfand. Der Sprecherin und dem Sprecher des Arbeitskreises, Frau Prof. An-
drea Bithrmann und Herrn Prof. Hans Pongratz, sei bereits an dieser Stelle fiir
die ausgesprochen angenehme und fruchtbare Kooperation gedankt. Die Tagung
trug ebenfalls den Titel ,,Selbststindige Erwerbstitigkeit und Erwerbskarrieren
in spéteren Lebensphasen — Potentiale, Risiken und Wechselverhdltnisse* und
fokussierte den Austausch und die Diskussion von Analysen und Konzepten zu
den im Titel benannten Themenbereichen aus einer multi- und interdiszipliniren
Perspektive.

Analog zu den Fragestellungen sind die Beitrdge in diesem Band vier Ab-
schnitten zugeordnet. Im ersten Abschnitt werden die Formen und Entwicklung
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der Erwerbshybridisierung thematisiert und die daraus hervorgehenden Folge-
probleme auf individueller und institutioneller Ebene néher beleuchtet. Im zwei-
ten Abschnitt werden Existenzgriindung und selbststandige Téatigkeit in der spa-
ten Erwerbsphase in den Blick genommen und Motivlagen, Erfolgsfaktoren und
Entscheidungsprozesse analysiert. Im dritten Abschnitt stehen Aspekte der be-
trieblichen Laufbahnentwicklung fiir éltere Erwerbstitige im Vordergrund. Be-
leuchtet werden hier vor allem die Herausforderungen und Konzeptionen ange-
sichts begrenzter Tatigkeitsdauern und Beratungsansitze. Im vierten Abschnitt
wird explizit auf die Erwerbskarrieren im Rentenalter Bezug genommen und es
werden sowohl Erwartungshaltungen als auch die tatsdchliche Ausformung von
Erwerbtitigkeit — insbesondere in Form von selbststédndiger Arbeit — néher unter-
sucht.

Im ersten Abschnitt werden im Beitrag von Czaplicki, Frommert und Zan-
ker und auf der Basis von Léngsschnittdaten Stand und Entwicklung hybrider
Erwerbstétigkeiten auf individueller Ebene beschrieben und analysiert. Hierbei
werden sowohl die Gruppe der Selbststéndigen als auch die Gruppe der abhéngig
Beschiftigten in den Blick genommen. Im Ergebnis zeigt sich u.a., dass im Ko-
hortenvergleich die hybride Erwerbstitigkeit bei abhidngig Beschiftigten zuge-
nommen hat. Betrachtet man die Folgewirkungen der hybriden Erwerbstitigkeit
so ergibt sich, dass — gemessen an den gesamten Anwartschaften fiir die Alters-
sicherung — insbesondere die hybrid selbststindig Beschéftigten eine geringere
Absicherung im Alter zu erwarten haben als die Vergleichsgruppe.

In dem Kapitel von Franke, Stypinska und Myrczik wird aufbauend auf ei-
ner internationalen, qualitativ ausgerichteten Studie der Frage nachgegangen, ob
Griindungsaktivititen Alterer mit der Entwicklung von hybrider Erwerbstitigkeit
einhergehen. Die Analyse der Interviewdaten ldsst erkennen, dass im Erwerbs-
verlauf erfolgte Griindungen eine serielle Erwerbshybridisierung nach sich zie-
hen, wenn sie kritischen Ereignissen in der bisherigen, abhéngigen Beschéfti-
gung folgen. Ob diese aber alle als sogenannte ,,Notgriindungen® zu sehen sind,
ist differenziert zu betrachten und auch vom Landerkontext abhéngig. Die Praxis
einer Existenzgriindung einerseits und der gesellschaftliche und politische Dis-
kurs um alternative Formen der Altersproduktivitéit andererseits werden dabei
mit Blick auf Chancen und kritische Aspekte und Fragen der (De-)Insti-
tutionalisierung gegeniibergestellt. Zudem verweisen die Ergebnisse aus den
Interviews auf die Bedeutung (geschlechtsspezifischer) Rollenvorbilder und die
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soziale Einbettung der Griindungsaktivititen (familidr, politisch, wirtschaftlich).

Belz thematisiert abschlieend in seinem Beitrag die potentiellen Auswir-
kungen hybrider Erwerbskonstellationen auf die Institutionen sozialer Sicherung
und fokussiert damit auf die bisher im Forschungskontext vernachléssigte institu-
tionelle bzw. Meso-Ebene. Er kann aufzeigen, dass Erwerbshybridisierung in
bestimmen Féllen zu einer Erosion der Finanzierungsbasis sozialer Sicherungs-
systeme fiihren kann. Insbesondere Institutionen der sozialen Sicherung, die ihre
Einnahmen aus beitragspflichtigen Einkommen beziehen, zeigen sich vulnerabel,
wenn der Einnahmenreduzierung nicht gleichzeitig geringere Ausgaben gegen-
iiberstehen. Zudem zeigt Belz beispielhaft auf, dass die zahlreichen und z.T. sehr
komplexen Finanzverflechtungen zwischen den Sozialversicherungsinstitutionen
dazu fithren konnen, dass finanzielle Entlastungen bei einer Institution in Folge
von Erwerbshybridisierung finanzielle Belastungen bei einem anderen Sozialver-
sicherungstriger zeitigen.

Im zweiten Abschnitt bietet der Beitrag von Sanchez eingangs eine aktuali-
sierte Darstellung tiber die Griindungsbedingungen von Menschen in der zweiten
Lebenshilfte, aber auch iiber die Probleme und Bedarfe dieser wachsenden Ziel-
gruppe in Deutschland. Auf der Grundlage einer empirischen Befragung werden
dabei nicht nur bereits hdufig untersuchte Fragestellungen (Alters- und Ge-
schlechtsstruktur der Griinderinnen und Griinder, Griindungsformen, Motivlage
und Gelingensbedingungen), sondern auch neue Themengebiete (Standort- und
Zielmarkt, Einbindung in Netzwerke, Interesse am sozialen Unternehmertum)
behandelt. Das erweiterte Themenspektrum dient nicht nur Untersuchungszwe-
cken, sondern es werden damit Schnittstellen zu neuesten Forschungsbereichen
der Entrepreneurship- und Griindungsforschung geschaffen, darunter Griinder-
okosysteme und Social Entrepreneurship. Wenngleich die Untersuchung auf die
aktuelle Situation der angesprochenen Zielgruppe in Deutschland fokussiert,
wird zum besseren Verstindnis auch die europdische Perspektive beleuchtet.

Nielen, Brink und Ivens gehen der Frage nach, wie bestandsfest Neugriin-
dungen alterer Griindungspersonen sind und welche Rolle Erfahrung und Griin-
dungsmotivation spielen. Die Basis der empirischen Untersuchung bildet eine
Panelbefragung von Griindungspersonen vom Zeitpunkt des Griindungsinteres-
ses bis hin zur Unternehmertétigkeit in den ersten vier Jahre nach der Griindung.
Die Untersuchungsergebnisse deuten darauf hin, dass sich das Alter der Griin-
dungsperson {iiber die mediierende Rolle der vorliegenden Branchenerfahrung
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positiv auf die Bestandsfestigkeit auswirkt, wihrend die mediierende Rolle der
Motivation — die sich vorwiegend aus dem Wunsch zur Vermeidung drohender
Arbeitslosigkeit speist — eher einen negativen Effekt zeitigt. Die Autorinnen und
Autoren verweisen abschlieBend darauf, dass die daraus insgesamt resultierende
geringere Bestandsfestigkeit von Neugriindungen Alterer in ihren individuellen
und gesellschaftlichen Folgen differenziert zu bewerten ist und weiteren For-
schungsbedarf, z. B. zum Verbleib ilterer Griindungspersonen nach Unterneh-
mensaufgabe, nach sich zieht.

Auf der Grundlage einer eigenen qualitativen Untersuchung im Rahmen des
Promotionsprojektes ,,Professionalierungsorientierungen von freiberuflichen
Hebammen® analysiert Graf-Pfohl im letzten Beitrag dieses Abschnittes Ent-
scheidungsprozesse von Hebammen fiir oder gegen die Selbststéindigkeit. Im
Fokus steht hierbei die Frage, wie freiberufliche Hebammen die Ausiibung des
Berufs auf selbststdndiger Basis im Vergleich zur Option einer Festanstellung in
der Spétphase ihrer Erwerbstitigkeit bewerten. Im Ergebnis zeigt sich, dass ne-
ben den konkreten Erwerbsbedingungen das komplexe Zusammenspiel personli-
cher und berufsbiografischer Vorerfahrungen und der spezifische Berufskontext
der Freiberuflichkeit die Entscheidung fiir oder gegen die Freiberuflichkeit be-
einflussen. Nicht zuletzt wird deutlich, dass die Verankerung und Akzeptanz des
Berufs im Rahmen gesellschaftlicher Arbeitsteilung fiir die Wahl der Erwerbs-
form von Bedeutung ist.

Der dritte Abschnitt zur Laufbahnentwicklung fiir dltere Erwerbstétige wird
von Frerichs eingeleitet. Der Autor fiihrt Befunde aus aktuellen Forschungs- und
Entwicklungsprojekten zur horizontalen, kompetenzbasierten Laufbahngestal-
tung in der Erwerbsarbeit konzeptionell zusammen und stellt exemplarische
Ansétze zur Laufbahngestaltung in stark belastenden Berufen bzw. in solchen
mit ,,begrenzter Tatigkeitsdauer dar. Es werden vielfdltige Gestaltungsspielrdu-
me fiir derartige Laufbahnen identifiziert, die die Gesundheit aufrechterhalten
und einen Verbleib in der Erwerbsarbeit bis zum Erreichen der Altersgrenzen
ermdglichen kdnnen. Die tatséchlichen Verbreitungschancen werden vor dem
Hintergrund begrenzter Entwicklungs- und Lernchancen kritisch reflektiert und
entsprechende betriebliche Handlungsbedarfe aufgezeigt.

Die Laufbahnberatung fiir Erwerbstitige in der zweiten Hélfte des Erwerbs-
lebens thematisieren Jansen und Zumsteg in ihrem Beitrag. Aufbauend auf einer
qualitativen Studie in zwei Kantonen der Schweiz werden die Erwartungen an



14 Einleitung

die Wirkungen offentlicher Laufbahnberatung fiir diese Zielgruppe auf den Ebe-
nen Individuum, Organisation und Gesellschaft erhoben. Die Befunde zu insge-
samt vier Wirkungsdimensionen zeigen, dass die befragten Anspruchsgruppen -
u.a. 40jahrige und dltere Ratsuchende, Personalvertreterinnen und -vertreter von
Unternehmen und Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegration - konkrete
Vorstellungen einer wirksamen Laufbahnberatung haben. Die Autorinnen schla-
gen darauf aufbauend Messindikatoren und Messverfahren zur tatsidchlichen
Messung der Wirksamkeit vor, auch wenn die Umsetzung auf Grund der kom-
plexen Umwelt, in der das Beratungsgeschehen stattfindet, voraussetzungsvoll
erscheint.

Am Anfang des vierten Abschnittes zu Erwerbskarrieren nach Erreichen der
Altersgrenzen in Alterssicherungssystemen nehmen Naegele, Stiemke, Mdcken
und Hess die Karrierevorstellungen und -ausgestaltung nach dem Renteniiber-
gang in den Blick. Basierend auf Daten der Studie ,,Transitions and Old Age
Potential: Uberginge und Alternspotenziale (TOP)*“ werden im Rahmen dieser
Studie die Vorstellungen und Motive noch nicht verrenteter Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer im Alter von 50 bis 65 Jahren zum Thema einer potentiellen
Erwerbstétigkeit im Ruhestandsalter untersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass sich
etwa die Hilfte der Befragten vorstellen kann, wéihrend der Rente zu arbeiten.
Allerdings ziehen sie eine flexiblere Arbeitszeit- und Arbeitsortgestaltung vor.
Auch zeigt sich, dass sich nur ein Teil der Befragten eine Weiterfilhrung der
eigenen Karriere im gleichen Berufsfeld wiinscht - ein Viertel der Befragten
zieht es in neue Tatigkeitsbereiche. Die Motive zur Fortfiihrung der Erwerbsar-
beit sind den Analysen zu Folge primér nicht-monetérer Natur, allerdings zeigen
sich hier deutliche sozialstrukturelle Unterschiede bei den Befragten.

Im Beitrag von Kranzusch und Suprinovi¢ werden Befunde zu der Verbrei-
tung, der Struktur und den Entwicklungstrends von selbststandiger Arbeit im
Alter von 65 und mehr Jahren vorgestellt. Die Befunde werden vorwiegend auf
Basis von Hochrechnungen des Mikrozensus generiert und zeigen u.a. auf, dass
die Anzahl der Selbststédndigen im hoheren Alter zwar deutlich zugenommen hat,
aber die selbststindige Arbeit in den meisten Féllen als ergdnzende Einkom-
mensquelle fungiert und vorwiegend in Teilzeit ausgetibt wird. Zusétzliche Be-
funde aus der Einkommensteuerstatistik, speziell dem Taxpayer-Panel (TPP), zu
Gewinneinkiinften aus selbststdndiger Tétigkeit von Rentnerbezieherinnen und
Rentenbeziehern, weisen darauf hin, dass bezogen auf die Verbreitung im Mik-
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rozensus eine tendenzielle Unterschétzung vorliegt.

Abschlieend analysieren Engstler, Simonson und Vogel die Vielfalt der
selbststandigen Erwerbstétigkeit im Rentenalter. Um diesbeziigliche Strukturen
niher zu untersuchen, werden auf Basis des Deutschen Alterssurveys (DEAS)
vier Gruppen von Selbststdndigen im Rentenalter unterschieden, deren empiri-
sche Haufigkeit dargestellt und Besonderheiten jede dieser Gruppen — auch im
Vergleich zu abhéngig Beschiftigten diesen Alters — aufgezeigt. Neben Fragen
nach Kontinuitét oder Diskontinuitdt der ausgeiibten Erwerbstitigkeit wird auch
der Frage nach Unterschieden im zeitlichen Umfang, den Téatigkeitsfeldern, dem
qualifikatorischen Hintergrund und Geschlechtsunterschieden nachgegangen. Im
Ergebnis zeigt sich u.a., dass die im Rentenalter ausgeiibte selbststindige Tétig-
keit héufig eine Fortsetzung der vorherigen Erwerbsform ist und, im Gegensatz
zu den abhéngig Beschiftigen im Rentenalter, nur relativ selten einfache Hilfs-
und Dienstleistungstétigkeiten ausgeiibt werden.

Allen Autorinnen und Autoren sei an dieser Stelle noch einmal ausdriicklich
fiir ihre Bereitschaft gedankt, an dieser Verdffentlichung mitzuwirken und fiir
ihre Geduld bis zum Erscheinen dieses Tagungsbandes. Unser Dank gilt eben-
falls Frau Lena Becker, Frau Carla Aichele und Frau Gabriele Ziese fiir die tat-
kréftige und nachhaltige Unterstiitzung bei der Organisation und Redaktion der
vorliegenden Ver6ffentlichung. Der Lektorin Frau Stefanie Eggert danken wir
fiir ihre hilfreiche Unterstiitzung und ihre Ausdauer bei diesem Vorhaben.
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1. Erwerbshybridisierung in der spdten Erwerbs-
phase
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1 Einleitung

Der Wandel abhingiger Erwerbsformen ist schon ldnger Gegenstand zahlreicher
wissenschaftlicher Analysen (bspw. Miickenberger 1985; Keller und Seifert
2006). Der Wandel selbststindiger Tatigkeiten ist dagegen vergleichsweise sel-
ten und erst spiter in das Blickfeld wissenschaftlicher Arbeiten geraten. Aller-
dings zeigen die Analysen, dass selbststindige Tétigkeiten ebenfalls von Wand-
lungsprozessen betroffen sind (Betzelt und Fachinger 2004). Neben der Zunah-
me von Mikroselbststindigkeit sind auch Prozesse der Destandardisierung zu
beobachten. Damit einher geht die Zunahme der Erwerbshybridisierung, im
Rahmen welcher sich Phasen von abhéngiger Erwerbstitigkeit und Selbststin-
digkeit abwechseln oder aber auch zeitgleich vorliegen (Bithrmann et al. 2018).

Unser Beitrag verfolgt das Ziel, die individuelle Ausgestaltung von selbst-
stindigen und abhingigen Erwerbstitigkeiten und ggf. vorliegende parallele
Erwerbssituationen im Lebensverlauf zu analysieren. Dabei wird zunéchst die
Prévalenz von Parallelitdt im Lebensverlauf iiberblicksartig aufgezeigt. Darauf-
hin werden verschiedene Formen der Erwerbstétigkeit und ihre unterschiedlichen
Kombinationen untersucht und der Wandel der hybriden Erwerbsformen in ei-
nem Kohortenvergleich aufgezeigt. AbschlieBend wird fiir die verschiedenen
Personengruppen die Absicherung im Alter thematisiert. Es soll geklért werden,
ob Personen, die im Verlauf ihres Lebens zeitgleich verschiedene Erwerbstétig-
keiten ausiiben, in ihrer sozialen Absicherung schlechter gestellt sind als Perso-
nen, die jeweils nur einer Erwerbstétigkeit nachgehen.

Als Grundlage dienen die Daten aus der Studie ,,Lebensverldufe und Alters-
vorsoge™ (LeA) aus dem Jahr 2016 (Heien und Kramer 2018). Die Studie unter-
sucht Personen, die zwischen 1957 und 1976 geboren sind. Durch das Léngs-
schnittdesign von LeA liegen, beginnend mit dem 15. Geburtstag, umfangreiche
Informationen zu den Erwerbsverldufen vor. Hierbei werden nicht nur rentenver-
sicherungspflichtige Erwerbstitigkeiten, sondern auch differenzierte Informatio-
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nen zu verschiedenen Gruppen von Selbststéndigen monatsgenau erhoben. So
liegen sowohl fiir rentenversicherungspflichtige Selbststindige als auch fiir ver-
kammerte Freiberuflerinnen und -berufler sowie fiir sonstige Selbststindige
Informationen zu den Erwerbsbiographien vor. Fiir die Gruppe der abhéngig
Beschiftigten kann unterschieden werden, ob das Beschéftigungsverhiltnis in
der Privatwirtschaft oder im offentlichen Dienst besteht und ob es sich um eine
sozialversicherungspflichtige Beschéftigung oder um eine geringfiigige Beschif-
tigung handelt.

Im Folgenden wird zunédchst kurz der Hintergrund der Diskussion um den
Wandel der Arbeitswelt und der Erwerbsformen dargestellt und das in diesem
Beitrag zugrunde gelegte Verstindnis von Erwerbshybridisierung erldutert. Da-
rauthin folgt eine Beschreibung der Daten und Methode, bevor die Ergebnisse
dargestellt werden. SchlieBlich wird die Absicherung im Alter thematisiert und
im Fazit ein abschlieBender Ausblick gegeben.

2  Hintergrund

Der Wandel der Arbeitswelt ist schon ldnger Thema in den Sozialwissenschaf-
ten. So schrieb Miickenberger (1985) schon Mitte der 1980er Jahre von der ,,Kri-
se des Normalarbeitsverhdltnisses“. In den folgenden Jahren kamen wissen-
schaftliche Arbeiten immer wieder zu dem Ergebnis, dass die Bedeutung des
Normalarbeitsverhdltnisses als Idealtypus von Beschéftigung an Bedeutung ver-
liert (z. B. Kress 1998; Keller und Seifert 2011; Eichhorst und Tobsch 2013).
Erwerbsverhiltnisse seien zunehmend durch Flexibilitit und Unstetigkeit ge-
kennzeichnet; atypische Beschdftigungsformen wie Teilzeitbeschiftigungen,
geringfligige Beschiftigung sowie befristete Arbeitsverhéltnisse ndhmen zu und
gingen auch héufiger mit prekdren Arbeits- und Lebensbedingungen einher
(Trischler und Kistler 2010; Arnold et al. 2016).

Bei der Abgrenzung von Normalarbeitsverhéltnissen und Teilzeitarbeit be-
stehen in der Literatur groe Unterschiede, die sich auf die Entlohnung, die Wo-
chenarbeitszeit sowie die Absicherung in der Sozialversicherung und weitere
qualitative Eigenschaften des Arbeitsverhéltnisses beziehen (Bécker et al. 2008).
Bei einer entsprechend weiten Definition erscheint das Normalarbeitsverhdltnis
weiterhin als dominierende Beschéftigungsform (Arnold et al. 2016: 425 f.).
Allerdings lasst sich insbesondere bei Frauen eine Zunahme von Teilzeittatigkei-
ten beobachten (Wanger 2015). AuBlerdem gibt es Hinweise, dass Wechsel zwi-
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schen Phasen der Erwerbstitigkeit, Arbeitslosigkeit, Weiter- und Fortbildung
oder Sorgearbeit wie Kindererziehung und Pflege haufiger auftreten (Kay et al.
2018: 16 f.). Uber verschiedene Geburtskohorten betrachtet kann davon ausge-
gangen werden, dass die Komplexitit der Erwerbsverldufe im Zeitverlauf zuge-
nommen hat (Frommert 2013).

Zu dem beschriebenen Wandel wird auch eine Zunahme von selbststéindi-
gen Tétigkeiten gerechnet, wobei die selbststandigen Tatigkeiten ebenfalls einem
Wandel unterworfen sind. So war die Zunahme selbststéndiger Tétigkeiten ins-
besondere von einer Zunahme der Soloselbststindigkeit gekennzeichnet (Kelle-
ter 2009). Aktuell steht mit Plattformtétigkeiten mit geringem Entgelt (Mikro-
selbststdndigkeit) eine spezielle Form der Soloselbststidndigkeit im Fokus, die
sich mit einer zunehmenden Digitalisierung dynamisch entwickelt (Serfling
2018: 2 f.; Giinther und Marder-Puch 2019: 123 {f.).

In diesem Kontext wird mit dem Begriff der Erwerbshybridisierung eine
(zumindest in ithrem Volumen) neue Form der Unstetigkeit oder Parallelitét der
Erwerbsformen diskutiert. Erwerbshybridisierung beschreibt eine Zunahme von
Phasen, in denen sich abhéngige Beschiftigung und selbststindige Erwerbstatig-
keit abwechseln oder auch zeitgleich vorliegen (z. B. Kay et al. 2018; Graf et al.
2019; Kay und Suprinovi¢ 2019). Allgemein wird davon ausgegangen, dass
parallele Erwerbstétigkeiten zunehmen. So iibten im Jahr 2017 in Deutschland
iiber 3 Mio. Erwerbstétige mehr als eine Erwerbstétigkeit aus (Klinger und We-
ber 2017: 1).

Hybride oder parallele Erwerbstétigkeiten sind im Hinblick auf die individu-
elle Ausgestaltung des Lebensverlaufs von sozialpolitischem Interesse, da sie mit
prekdren Arbeits- und Lebensbedingungen einhergehen konnen. Die Erwerbs-
und damit Einkommenshybridisierung fiihrt in diesem Fall aber nicht nur zu
einem Wandel der Formen und Strukturen des Lebensunterhalts wéhrend der
Erwerbsphase, sondern strahlt auch auf die Absicherung im Alter aus. Da die
Mehrzahl der Mehrfachbeschéftigten eine sozialversicherungspflichtige Haupt-
beschéftigung mit einem geringfiigig entlohnten Nebenjob kombiniert, liegt die
Vermutung nahe, dass Personen mit hybriden Erwerbstétigkeiten im Alter haufig
schlechter abgesichert sind, als Personen ohne hybride Phasen im Erwerbsleben
(Bundesagentur flir Arbeit 2018). Weiterhin konnte es sich um unstetigere und
weniger nachhaltige Erwerbstitigkeiten handeln, die den kontinuierlichen Auf-
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bau einer Alterssicherung erschweren (Kay et al. 2018; Graf et al. 2019; Kay und
Suprinovi¢ 2019).

3 Definition ,Erwerbshybridisierung®

Der Begriff Erwerbshybridisierung umfasst zwei unterschiedliche Aspekte. Es
kann sich um Zustandswechsel, verstanden als Wechsel von verschiedenen Er-
werbstétigkeiten oder Nicht-Erwerbstétigkeiten, also die serielle Kombination
unterschiedlicher Erwerbszustinde, handeln. Es wird aber auch von Erwerbshyb-
ridisierung gesprochen, wenn zeitgleich mehrere Erwerbszustinde zusammen-
treffen, also eine synchrone Kombination unterschiedlicher Erwerbsformen bzw.
Nicht-Erwerbstdtigkeiten vorliegt (Kay et al. 2018: 16 f.). In diesem Beitrag
steht der zweite Aspekt der Synchronitdt oder Parallelitit von unterschiedlichen
Erwerbszustinden im Mittelpunkt. Wenn von hybrider Erwerbstétigkeit gespro-
chen wird, so meint dies hier ausschlielich das Vorliegen paralleler Zusténde.

Haufig wird hybride Erwerbstitigkeit nur aus dem Blickwinkel der Selbst-
standigkeit betrachtet. In diesem Beitrag soll der Blick dagegen weiter gefasst
werden und — von der zentralen Pramisse der Parallelitdt ausgehend — nicht nur
selbststindige Tétigkeiten mit parallelen weiteren Zustéinden (hybride Selbst-
standigkeit) sondern auch abhdngige Beschéftigungen mir parallelen weiteren
Zustanden (hybride abhéngige Beschéftigung) untersucht werden. Zwischen den
beiden betrachteten Konzepten gibt es definitionsgemiB Uberschneidungen,
wenn abhiéngige Beschiftigung und Selbststéindigkeit parallel liegen. Trotzdem
lohnt die analytische Trennung, da nicht nur diese beiden Erwerbszustidnde son-
dern auch Parallelititen mit weiteren Erwerbs- und Nicht-Erwerbssituationen
betrachtet werden. AuBlerdem kann aufgrund der Ausgestaltung der sozialen
Sicherung in Deutschland insbesondere im Hinblick auf die Kranken- und Pfle-
geversicherung davon ausgegangen werden, dass die hybride Erwerbstitigkeit
fiir Selbststéindige eine andere Funktion erfiillt als fiir obligatorisch in die Sozial-
versicherung einbezogene abhéngig Beschiftigte. So wird der sozialen Absiche-
rung eine hohe Relevanz bei der Aufnahme einer Nebentitigkeit von den Be-
troffenen bescheinigt (Graf et al. 2019).

Abhiéngige Beschéftigung wird in diesem Beitrag im Gegensatz zu anderen
Autorinnen und Autoren (bspw. Kay et al. 2018: 20) verstanden als sozialversi-
cherungspflichtige Beschéftigung in der Privatwirtschaft oder im offentlichen
Dienst. Geringfiigige Beschéftigungen werden nicht zu den abhéngigen Beschaf-
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tigungen gezéhlt und gesondert betrachtet, da sie durch die lange geltende Versi-
cherungsfreiheit und die aktuelle opt-out-Regelung haufig eine schlechtere Absi-
cherung im Alter nach sich ziehen.

Selbststindige Tétigkeit ist ein sehr heterogener Begriff und umfasst alle
selbststandigen Tatigkeiten, unabhéngig von ihrer Absicherung im Alter. Das
heiflt hierunter fallen rentenversicherungspflichtige selbststéndige Tétigkeiten,
selbststindige Tatigkeiten in verkammerten Berufen, selbststindige Tatigkeiten
in der Landwirtschaft sowie alle sonstigen, nicht obligatorisch abgesicherten
selbststandigen Tatigkeiten.

4 Daten und Methode

Die folgenden Analysen beruhen auf der Datenbasis der Studie ,,Lebensverlaufe
und Altersvorsorge™ (LeA), die gemeinsam von der Deutschen Rentenversiche-
rung Bund mit dem Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales in Auftrag gege-
ben und von dem Sozialforschungsinstitut Kantar! durchgefiihrt wurde. LeA
wurde konzipiert, um belastbare, empirische Daten fiir eine fundierte, rentenpoli-
tische Diskussion zu schaffen und aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen zu
berticksichtigen (Czaplicki et al. 2019).

Die Datenbasis enthidlt reprisentative Informationen zu in Deutschland
wohnenden Personen der Geburtsjahrginge 1957 bis 1976 und ggf. ihrer Partne-
rinnen und Partner. Zum Zeitpunkt der Erhebung im Jahr 2016 waren die Befrag-
ten zwischen 40 und 59 Jahren alt. Neben den personlich-miindlich erhobenen
Befragungsdaten werden in LeA — mit Zustimmung der Befragten — auch Infor-
mationen aus den Versicherungskonten der Deutschen Rentenversicherung indi-
viduell zugespielt und analysiert.> Durch die Kombination von Befragungsdaten
zum Lebensverlauf mit administrativen Daten bietet LeA nicht nur sehr valide,
sondern auch weitgehend liickenlose, monatsgenaue Informationen zu den Le-
bens- und Erwerbsverldufen seit dem 15. Geburtstag.’ Weiterhin liegen Informa-
tionen zu allen bislang erworbenen Anwartschaften in der gesetzlichen, betriebli-
chen und privaten Altersvorsorge sowie dem Altersvorsorgeverhalten und dem

1
2

Das Befragungsinstitut hiel zum Zeitpunkt der Erhebung noch TNS Infratest Sozialforschung.
Nicht alle Befragten haben ein Konto bei der gesetzlichen Rentenversicherung. In diesen
Fillen liegen fiir Erwerbsverlauf und Anwartschaften nur Angaben aus der Befragung vor.

3 Die verbleibenden Liicken belaufen sich auf einen Anteil von nur 0,3% der Monate (Heien und
Kramer 2018: 137).
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Zusammenspiel verschiedener Vorsorgeformen auf individueller Ebene und fiir
Paare vor (Heien und Kramer 2018). Insgesamt sind in LeA die Daten von 9.447
Personen erfasst, davon entfallen 8.901 auf die Geburtsjahrgénge 1957 bis 1976,
wiahrend sich der verbleibende Rest auf Partnerinnen und Partner mit Geburtsda-
ten auBerhalb dieses Korridors bezieht.

Aus dieser Grundgesamtheit werden fiir die folgenden Analysen Personen
ausgeschlossen, die Anwartschaften in der Beamtenversorgung haben, da sie
selten Parallelitdten aufweisen und sich die Frage der Absicherung im Alter fiir
sie nicht in der gleichen Form stellt wie flir abhingig Beschéftigte und selbst-
standige Personen. Die oben kurz dargestellten Entwicklungen auf dem Arbeits-
markt legen vielmehr einen Fokus auf die Parallelitit unterschiedlicher Erwerbs-
formen von abhéngiger und selbststindiger Tatigkeit nahe. Den vorgestellten
Analysen liegen damit 8.383 Personen zugrunde.*

An dieser Stelle soll die Datenerhebung im Bereich der Erwerbsverlaufe
noch etwas genauer beschrieben werden, um die Interpretation der spéter darge-
stellten Ergebnisse zu erleichtern. Die Daten zu den Erwerbsverldufen stammen
sowohl aus den Versicherungskonten, als auch aus der Befragung. In der Befra-
gung wurde ein Verfahren eingesetzt, das sich an dem ,life history calender*
orientiert (Freedmann et al. 1988; Van der Vaart und Glasner 2007). Episoden
der Erwerbstitigkeit oder Nichterwerbstitigkeit wurden monatsgenau in insge-
samt 24 moglichen Zustinden abgefragt. Dabei wurde auch nach der unter-
schiedlichen Absicherung der Selbststindigkeit unterschieden.

In der Befragung war die Angabe paralleler Episoden ausdriicklich er-
wiinscht, parallele Episoden sind aber in Befragungen grundsétzlich schwer zu
erheben. Bei Selbststidndigkeit konnen Angaben zu Parallelitéten jedoch fast nur
aus der Befragung stammen, da die wenigsten selbststéndigen Tatigkeiten in der
gesetzlichen Rentenversicherung abgesichert sind (Maier und Ivanov 2018: 44).
Bei abhingiger Beschiftigung kommt dagegen ein groBer Teil der Parallelitéten
aus den Versicherungskonten, die als administrative Daten ein genaues und vali-
des Abbild der rentenrelevanten Erwerbssituation liefern.

4 Neben den Personen mit Beamtenversorgung fallen bei den detaillierten Analysen auch Perso-

nen aus der Stichprobe, die bis zum entsprechenden Stichtag keinerlei Zeiten der abhéngigen oder
selbststandigen Erwerbstétigkeit aufweisen. Dies sind bspw. Personen, die aus dem Ausland zugezo-
gen sind, die nur geringfiigig beschéftigt waren, oder aber einzelne Personen, fiir die keine Angaben
aus Konto oder Befragung vorliegen.
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Im Konto kénnen Erwerbszustinde parallel auftreten, wenn sie relevant fiir die
spatere Berechnung der Rente sind. Parallelititen konnen sich zusitzlich aber
auch daraus ergeben, dass die Befragungsdaten ergéinzende Informationen zu den
Kontendaten enthalten.

Parallele Zustinde miissen sich nicht immer auf Erwerbstdtigkeiten bezie-
hen. Im Hinblick auf die individuelle und partnerschaftliche Ausgestaltung der
Lebensverldufe ist vor allem Sorgearbeit — hier verstanden als Zeiten der Kinder-
erziehung und der Pflege von Angehorigen — relevant. Da Zeiten der Kinderer-
ziehung in den Lebensverlaufsdaten nur rudimentér erfasst waren, wurde allen
Personen, die Kinder haben, eine Episode der Kindererziehung zugeschrieben.
Die gesetzte Episode der Kindererziehung reicht von der Geburt des jeweiligen
Kindes bis zu seinem 18. Geburtstag. Grundséitzlich werden im Folgenden nur
maximal zwei parallele Zustinde betrachtet. Dabei werden Erwerbstétigkeiten
priorisiert. Wenn allerdings nur eine Erwerbstétigkeit vorliegt, so kann der zwei-
te, parallele Zustand auch in Sorgearbeit bestehen.

Die Daten enthalten keine Information dariiber, welche Erwerbstéitigkeit die
Haupttétigkeit darstellt, so dass nur generell ein paralleles Vorliegen der Er-
werbszustinde untersucht wird. Weiterhin werden nur Zustinde als parallel be-
riicksichtigt, die eine lebensweltliche Entsprechung haben, indem sie zeitliche
Ressourcen binden. Kombinationen wie Erwerbstitigkeit und Krankheit oder
Erwerbstitigkeit und ,,Ruhestand* bei Altersteilzeit, die sich rein aus der Art und
Weise der Datenerhebung und -haltung ergeben, werden nicht als parallele Epi-
soden beriicksichtigt.’

Die Lebensverldufe der Befragten sind zum Befragungszeitpunkt im Jahr
2016 unterschiedlich weit fortgeschritten. Wéhrend die jiingsten Zielpersonen ca.
25 Jahre an Biografiedaten aufweisen, sind es bei den éltesten Zielpersonen ca.
44 Jahre. Um eine Aussage zum Wandel der Erwerbsverldufe treffen zu konnen,
miissen die Biografiedaten normiert werden. Hier wird aufgrund der eingéngigen
Umsetzung auf das kalendarische Alter Bezug genommen und das Alter 40 als
Endpunkt des betrachteten Zeitraums gewahlt. Bis zum 40. Geburtstag liegen fiir
alle betrachteten Jahrginge nahezu vollstdndige Verldufe vor, da der jiingste
Jahrgang 1976 geboren wurde und die Erhebung im Jahr 2016 stattfand. Die

5 So wurde bspw. bei Krankheit im Konto weiterhin eine sozialversicherungspflichtige

Beschiftigung abgelegt, wihrend in der Befragung der Zustand krank angegeben wurde.
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Ergebnisse beziehen sich damit auf zwei unterschiedliche Ebenen: den Stand im
Jahr 2016 und den Stand zum individuellen 40. Geburtstag.®

5 Ergebnisse

Der folgende Abschnitt greift verschiedene Fragen und Analyseebenen auf. Zu-
néchst wird untersucht, wie sich das Phinomen der hybriden Erwerbstitigkeit in
der Gesamtbevolkerung entwickelt hat. Darauthin wird der Blick enger auf Per-
sonen gelenkt, die jemals abhédngig oder selbststindig erwerbstdtig waren. Im
ndchsten Schritt wird der Fokus noch spezifischer auf Personen gelegt, die paral-
lele Episoden der abhingigen oder selbststindigen Erwerbstitigkeit aufweisen.
Der letzte Unterabschnitt vergleicht dann die Alterssicherung von Personen mit
und ohne parallele Erwerbstitigkeit im Lebensverlauf.

5.1 Hybride Erwerbstitigkeit in der Gesamtbevélkerung

Um das Phanomen der hybriden Erwerbstitigkeit besser einordnen zu kdnnen,
wird in Tabelle 1 zunichst ein Uberblick iiber den Anteil der Personen mit Paral-
lelitdten an der Gesamtbevolkerung gegeben. Tabelle 1 zeigt den Anteil der Per-
sonen mit Parallelititen zu zwei verschiedenen Zeitpunkten: Einmal im Erhe-
bungsjahr 2016 und einmal auf Basis der auf das Alter 40 normierten Erwerbs-
verldufe. Die Differenzierung nach 5-Jahres-Kohorten ermdglicht bei der auf das
Alter 40 normierten Betrachtung der Erwerbsverldufe einen echten Kohortenver-
gleich und damit die Einschétzung, ob das Phdnomen der hybriden Erwerbstétig-
keit insgesamt zugenommen hat.

Wenn Parallelitét inklusive Sorgearbeit betrachtet wird, liegt der Anteil der
Personen mit Parallelitdten deutlich hoher, als wenn eine engere Definition ge-
wiahlt wird, die stirker auf Erwerbstdtigkeiten fokussiert. Im Jahr 2016 liegen die
Anteile der Personen mit Parallelitdt inklusive Sorgearbeit in allen betrachteten
Kohorten etwas tiber 80% und iibersteigen damit den Anteil der Personen ohne
Parallelitidt deutlich. Wenn Parallelitdt ohne Sorgearbeit herangezogen wird,
weisen die jiingeren im Jahr 2016 einen Anteil von 45% auf, die élteste Kohorte
erreicht nur einen Anteil von 35%. Werden die Erwerbsverldufe auf das Alter 40
normiert betrachtet, fallen die Anteile geringer aus. Insgesamt weisen dann 75%

6 Die ausgewiesenen Anwartschaften beziehen sich auf das gesamte Erwerbsleben bis zum Jahr

2016 und konnen nicht auf ein bestimmtes Alter normiert werden.



Christin Czaplicki, Dina Frommert & Dagmar Zanker 27

der Personen Parallelitéiten inklusive Sorgearbeit und 25% der Personen Paralle-
litdten ohne Sorgearbeit auf.

Es zeigt sich kein Trend iiber die Kohorten, wenn die Sorgearbeit einbezo-
gen wird. Wird die Definition von Parallelitit dagegen enger gefasst, zeigt sich
eine deutliche Zunahme von hybrider Erwerbstitigkeit von 13% bei der é&ltesten
Kohorte auf 39% bei der jlingsten. Dieser Trend geht auf die Entwicklung bei
abhéngigen Beschéftigungen zuriick. Unter den jiingeren Jahrgédngen finden sich
deutlich héaufiger Personen, die jemals hybrid abhingig beschéftigt waren (38%
im Vergleich zu 13% bei den altesten). Wird die Perspektive gewechselt und auf
jemals hybrid Selbststindige abgestellt, zeigt sich dagegen ein stabiler Trend
iiber die Kohorten: Zwischen 5% und 7% der Personen waren bis zum Alter 40
jemals hybrid selbststéndig titig.

Hybride Erwerbstatigkeit hat demnach insgesamt zugenommen und die Be-
funde weisen darauf hin, dass bei der Betrachtung des Phidnomens ein besonde-
res Augenmerk auf die abhéngige Beschiftigung gelegt werden sollte. Der deut-
lich hohere Anteil von jemals hybrid abhéngig Beschéftigten im Vergleich zu
jemals hybrid Selbststidndigen kann jedoch auch durch die Datengenese in der
LeA-Studie bedingt sein, da in den fiir Selbststdndigkeiten besonders relevanten
Befragungsdaten parallele Episoden ggf. nicht genannt wurden.
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Tabelle 1: Priavalenz von Parallelitiat im Lebensverlauf (Anteil in %)

Geburtsjahr Gesamt
1972 1967 1962 1957
1976 1971 1966 1961
Im Jahr 2016
Mit Parallelitat 83 82 83 83 83
inklusive Sorgearbeit
Jemals hybrid abhéngig beschiftigt 78 78 80 81 79
Jemals hybrid selbststandig 14 16 18 15 16
Mit Parallelitét
ohne Sorgearbeit 45 41 39 35 40
Jemals hybrid abhéingig beschéftigt 43 39 38 34 38
Jemals hybrid selbststandig 7 9 10 9 9
Im Alter 40
Mit Parallelitat 78 74 74 75 75
inklusive Sorgearbeit
Jemals hybrid abhédngig beschiftigt 73 71 71 72 72
Jemals hybrid selbststandig 12 13 13 11 12
Mit Parallelitat 39 30 19 13 25
ohne Sorgearbeit
Jemals hybrid abhéngig beschiftigt 38 29 18 13 24
6 7 6 5 6

Jemals hybrid selbststandig

Quelle: Lebensverldufe und Altersvorsorge (LeA), n=8.383, eigene Berechnungen, gewichtet; Perso-
nen der Geburtsjahrginge 1957 bis 1976 im Alter 40 und im Jahr 2016, die keine Anwartschaften in
der Beamtenversorgung aufweisen
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5.2 Parallelitit in den Lebensverliufen abhiingig Beschiftigter und Selbst-
stindiger
In Abbildung 1 werden zunichst Personen mit und ohne Parallelitidten darge-
stellt. Es werden alle Parallelititen beriicksichtigt, also auch diejenigen, die aus
paralleler Sorgearbeit resultieren. Insbesondere bei den jemals Selbststindigen
fallt der Anteil der Personen mit Parallelititen hoch aus. Allerdings weist auch
die Mehrheit der jemals abhéngig Beschiftigten parallele Episoden auf.
Weiterhin zeigt sich, dass der Anteil bei den auf das Alter 40 normierten
Verlaufen etwas geringer ausfallt als bei der Gesamtbetrachtung der Verldufe bis
zum Jahr 2016. Dies lasst darauf schlie3en, dass bei den dlteren Geburtskohorten
in einer spateren Erwerbsphase noch erstmals Episoden mit Parallelitdten auftre-
ten.

Abbildung 1: Parallelitit im Lebensverlauf, betrachtet im Alter 40 und im Jahr 2016

m Jemals abhiingig Beschiiftigte 91
Jemals Selbststiindige 85 83
75
25
16 17
. :
Ohne Parallelitit Mit Parallelitiit Ohne Parallelitit Mit Parallelitit
Alter 40 Jahr 2016

Quelle: Lebensverldufe und Altersvorsorge (LeA), n=8.152, eigene Berechnungen, gewichtet; Perso-
nen der Geburtsjahrginge 1957 bis 1976 im Alter 40 und im Jahr 2016, die eine abhidngige Beschif-
tigung oder selbstindige Tétigkeit im Lebensverlauf und keine Anwartschaften in der Beamtenver-
sorgung aufweisen; Abweichungen der Summe von 100 sind rundungsbedingt
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5.3 Formen von Parallelitit im Lebensverlauf

Im Folgenden stehen Personen mit Parallelititen im Lebensverlauf im Fokus der
Analysen. Dabei soll es in erster Linie um den Wandel der Erwerbsverlaufe
gehen, so dass die normierte Perspektive gewéhlt wird. Tabelle 2 trennt nach
hybrid abhéngig Beschéftigten und hybrid Selbststindigen. Sie zeigt auf, welche
Kombinationen der Parallelitéit in diesen Personengruppen anteilig und bezogen
auf die Dauer bis zum Alter 40 relevant sind.

Auffillig ist zunéchst, dass die Kombination abhéngig-abhingig nicht vor-
kommt. Keine der betrachteten Personen hat bis zum Alter 40 zwei abhingige
Beschéftigungen parallel ausgeiibt. Die Kombination selbststdndig-selbststiandig
kommt ebenfalls sehr selten vor, so dass kein statistisch gesicherter Wert ausge-
wiesen werden kann.

Der grofite Anteil der Parallelititen bezieht sich auf die Kombination mit
Sorgearbeit, sowohl bei hybrid abhéngig Beschéftigten (88%) als auch bei hybrid
Selbststandigen (78%). Bei den hybrid abhidngig Beschiftigten erreichen die
Kombination mit geringfligiger Beschéftigung und die Kombination mit Ausbil-
dung/Studium noch jeweils Anteile von iiber 10%, die Kombination mit einer
selbststéindigen Titigkeit weist dagegen mit nur 7% den kleinsten Anteil auf.’

Bei den hybrid Selbststdndigen hingegen spielt die Kombination mit einer
abhéngigen Beschiftigung eine grofle Rolle, 39% der hybrid Selbststindigen
weisen Episoden mit dieser Kombination auf. Dies zeigt, dass hybride Erwerbs-
formen fiir jemals selbststéindig Tétige eine andere Bedeutung haben als fiir je-
mals abhéngig Beschéftigte, bspw. weil eine zusitzliche abhéngige Beschéfti-
gung beim Einstieg in die Selbststéindigkeit eine notwendige Absicherung bietet.?
Die Kombinationen mit geringfligiger Beschiftigung und mit Ausbil-
dung/Studium liegen bei den hybrid Selbststindigen dagegen unter 10%.

Auch wenn die durchschnittliche, kumulierte Dauer der Parallelitdt im Le-
bensverlauf betrachtet wird, ist die Kombination mit Sorgearbeit bei weitem die
wichtigste der moglichen Parallelitdten. Dies liegt sicherlich auch daran, dass
Kindererziehungszeiten hier nicht rentenrechtlich aufgefasst werden, sondern als
lebensweltlicher Zustand und dementsprechend lange Episoden in den Daten

7 Da eine Person mehrere unterschiedliche Parallelitidten aufweisen kann, addieren sich die

Anteile nicht zu 100%.

8 Die Gruppe der hybrid abhingig Beschiftigten représentiert gewichtet und hochgerechnet
15.6 Mio. Personen; die Gruppe der hybrid Selbststiandigen umfasst hochgerechnet 2.7 Mio. Perso-
nen.
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gesetzt wurden. Bei hybrid abhédngig Beschéftigten finden sich durchschnittlich
88 Monate oder gut sieben Jahre mit paralleler Sorgearbeit, bei hybrid Selbst-
standigen immerhin 64 Monate oder gut fiinf Jahre. Die Kombination abhéngig-
selbststindig (bzw. selbststéindig-abhidngig) wird im Durchschnitt fiir 21 Monate
oder knapp 2 Jahre parallel gelebt. Die Kombinationen mit geringfligiger Be-
schéftigung liegen im Durchschnitt bei einer kumulierten Dauer von 16 Mona-
ten. Unterschiede zeigen sich im Hinblick auf die Kombination mit Ausbildung
und Studium: Bei hybrid abhéngig Beschiftigten wird nur eine durchschnittliche
Dauer von 5 Monaten erreicht, wahrend bei hybrid Selbststéndigen immerhin
durchschnittlich 22 Monate zusammenkommen.

Tabelle 2: Kombinationen von Parallelitit im Lebensverlauf (betrachtet im Alter 40)

Anteil in % Dauer in Monaten
Hybrid abhiingig Beschiiftigte
Abhingig-abhingig - -
Abhingig-geringfligig 16 16
Abhingig-selbststindig 7 21
Abhingig-Ausbildung/Studium 13 5
Abhingig-Sorgearbeit 88 88
Hybrid Selbststindige
Selbststéndig-selbststindig / /
Selbststindig-geringfligig 9 16
Selbststéindig-abhéngig 39 21
Selbststédndig-Ausbildung/Studium 9 22
Selbststindig-Sorgearbeit 78 64

/n<10

Quelle: Lebensverldufe und Altersvorsorge (LeA), n=6.162, eigene Berechnungen, gewichtet; Perso-
nen der Geburtsjahrgénge 1957 bis 1976 im Alter 40, die hybride abhéngige Beschiftigungen oder
selbstindige Tatigkeiten im Lebensverlauf und keine Anwartschaften in der Beamtenversorgung
aufweisen
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In Tabelle 3 werden die eben vorgestellten Kombinationen im Kohortenvergleich
betrachtet. Dabei zeigt sich, dass die Kombinationen fiir die Geburtskohorten
eine unterschiedliche Relevanz haben und zwar sowohl im Hinblick auf die An-
teile als auch auf die Dauer.

Waihrend die Kombination mit geringfiigiger Beschiftigung bei den hybrid
abhéngig Beschiftigten der dltesten Geburtsjahrginge (1957-1961) praktisch
nicht vorkommt, ist sie bei den jlingeren Jahrgingen (1972-1976) mit einem
Anteil von 38% relativ weitverbreitet. Dies ist nicht {iberraschend, da geringfii-
gige Beschéftigungen regelmiBig erst seit April 1999 in den Versichertenkonten
der Rentenversicherung erfasst werden. Vor diesem Zeitpunkt konnen geringfii-
gige Nebenbeschéftigungen vorgelegen haben, ohne dass sie in den Daten —
bspw. liber die Angaben in der Befragung — erfasst sind. Die durchschnittliche,
kumulierte Dauer (2 Monate bei den dlteren gegeniiber 20 Monate bei den jlinge-
ren) zeigt ebenfalls die gestiegene Relevanz dieser Kombination.” Im Hinblick
auf die Kombination abhidngig-Ausbildung/Studium lésst sich ein etwas anstei-
gender Trend iiber die Geburtskohorten feststellen, bei der Kombination abhén-
gig-selbststéndig ist hingegen keine Bewegung zu sehen.

Die Relevanz von paralleler Sorgearbeit nimmt fiir beide betrachteten
Gruppen tiiber die Geburtskohorten hinweg ab, insbesondere bei der Dauer zeigt
sich fiir hybrid abhdngig Beschiftigte ein deutlicher Riickgang um gut zweiein-
halb Jahre. Dies liegt sicherlich auch an der Entscheidung, nur zwei parallele
Zusténde in die Analyse einzubeziehen und Erwerbstétigkeiten zu priorisieren.
Zunehmende Parallelitit bei den Erwerbszustinden bedingt dann eine abneh-
mende Parallelitdt mit Sorgearbeit.

Auch fiir hybrid Selbststindige erféhrt die Kombination mit geringfiigiger
Beschiftigung die dynamischste Entwicklung. Allerdings erreicht die Kombina-
tion selbststindig-geringfiigig auch in der jiingsten Geburtskohorte keinen &hn-
lich hohen Anteil wie die Kombination selbststindig-abhingig (17% vs. 34%).
Die Bedeutung der Kombination selbststindig-abhingig geht zwar iiber die Ko-
horten von 41% bei den 1957-1961 Geborenen auf 34% bei den 1972-1976 Ge-
borenen zuriick, sie stellt aber weiterhin die anteilig bedeutsamste Kombination
der Erwerbsformen von hybrid Selbststédndigen dar. Dies zeigt noch einmal auf,

K Da geringfiigige Beschéftigungen insgesamt zugenommen haben, gehen wir neben dem

beschriebenen Effekt der Datenerfassung auch von einem substantiellen Effekt aus.
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dass die soziale Absicherung iiber eine abhéngige Beschéftigung bei hybrider
Selbststandigkeit ein wichtiger Entscheidungsfaktor ist.

Der hier beobachtete Riickgang der Kombination mit abhéngiger Beschéfti-
gung unter den jemals Selbststindigen stellt sich in anderen Publikationen deut-
lich anders dar. Da hdufig auch geringfligige Beschéftigungen als abhéngige
Beschéftigung gezéhlt werden, ergibt sich in anderen Analysen insgesamt eine
Zunahme dieser Form der hybriden Erwerbstitigkeit (bspw. Kay et al. 2018).
Weiterhin féllt der Anteil der Personen mit der Kombination selbststindig-
abhéngig hier deutlich hoher aus als bei Kay et al. (2018). Das unterschiedliche
Anteilsniveau, und ggf. auch ein Teil der gegenldufigen Dynamik, konnen durch
die unterschiedlichen Formen der Datenerhebung und die Schwerpunkte der
jeweiligen Datensétze sowie die unterschiedlichen Erhebungsjahre bedingt sein.
LeA wurde 2016 erhoben und es wurde ein groer Aufwand betrieben, um in der
Befragung auch parallele Episoden zu erfassen sowie die Erwerbsverldufe aus
der Befragung mit den Daten aus den Versicherungskonten der Rentenversiche-
rung zu kombinieren. Insofern scheint der hohere Anteil von hybriden Erwerbs-
phasen realistisch. SchlieBlich fallen die 1972 bis1976 Geborenen hier mit ver-
gleichsweise geringen Werten auf, so dass auch eine neue Entwicklung bei dieser
Personengruppe, die sich erst in den letzten Jahren ergeben hat, zu den Abwei-
chungen beigetragen haben kann.!°

10 Kay et al. (2018: 18) beziehen sich auf die Erwachsenenstudie des NEPS mit einer
retrospektiven Befragung in 2007/2008 bzw. 2009/2010 und jahrliche Ergénzungen, zuletzt im Jahr
2012/2013.
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Tabelle 3: Parallelitit im Lebensverlauf nach Kohorten (betrachtet im Alter 40)
Geburtsjahr

1972-1976 1967-1971 1962-1966 1957-1961
Anteil in %

Hybrid abhiingig Beschiiftigte

Abhingig-geringfligig 38 23 7 0
Abhingig-selbststindig 6 7 7 6
Abhingig-Ausbildung/Studium 14 14 13 11
Abhingig-Sorgearbeit 84 85 91 92

Hybrid Selbststindige

Selbststindig-geringfligig 17 9 8 1
Selbststéindig-abhéingig 34 40 41 41
Selbststidndig-Ausbildung/Studium 6 12 7 8
Selbststéindig-Sorgearbeit 79 72 78 83
Dauer in
Monaten

Hybrid abhiingig Beschiiftigte

Abhingig-geringfligig 20 15 7 2
Abhingig-selbststindig 21 18 22 22
Abhingig-Ausbildung/Studium 8 5 5 4
Abhingig-Sorgearbeit 71 80 93 103

Hybrid Selbststindige

Selbststéndig-geringfligig 21 7 19 6

Selbststéindig-abhéingig 21 18 22 22
Selbststédndig-Ausbildung/Studium 20 27 19 17
Selbststéindig-Sorgearbeit 56 64 68 67

Quelle: Lebensverldufe und Altersvorsorge (LeA), n=6.162, eigene Berechnungen, gewichtet; Perso-
nen der Geburtsjahrgénge 1957 bis 1976 im Alter 40, die hybride abhéngige Beschiftigungen oder
selbstindige Tatigkeiten im Lebensverlauf und keine Anwartschaften in der Beamtenversorgung
aufweisen
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Nun soll der Blickwinkel noch um die Geschlechterperspektive erweitert wer-
den, da sich die Erwerbsverldufe von Ménnern und Frauen (in Ost- und West-
deutschland) weiter deutlich unterscheiden (Heien und Kramer 2018). Tabelle 4
zeigt jeweils den Anteil der besonders relevanten Kombinationen paralleler Er-
werbsformen fiir Frauen und Ménner in West- und Ostdeutschland.

Die Kombination abhéngig-geringfiigig ist bei hybrid abhéngig beschiftig-
ten, jungen, westdeutschen Frauen mit 43% besonders weit verbreitet und hat
iiber die Kohorten stark zugenommen. Dies gilt auch fiir die Kombination selbst-
standig-geringfligig, wobei diese nur einen Anteil von 29% unter den hybrid
Selbststiandigen der betrachteten Subgruppe erreicht. Ein gleichbleibender Trend
ergibt sich fiir die Kombination abhingig-selbststindig, die jeweils einen Anteil
von 4% bis 5% aufweist. Wird dagegen auf die hybrid Selbststdndigen prozentu-
iert, so wird ein riickldufiger Trend der Kombination selbststdndig-abhéngig
deutlich: Der Anteil der westdeutschen Frauen, die in ihrem Lebensverlauf je-
mals selbststédndig waren und diese Erwerbstétigkeit jemals mit einer abhéngigen
Beschéftigung kombiniert haben, sinkt.

Bei westdeutschen Ménnern verlduft der Trend in Bezug auf Kombinatio-
nen mit geringfiigiger Beschéftigung ganz dhnlich, allerdings liegen die Anteile
insbesondere bei der Kombination selbststdndig-geringfiigig auf einem deutlich
niedrigeren Niveau (1972-1976: 13%). Bei der Kombination abhéngig-
selbststindig zeigt sich in dieser Subgruppe ein etwas riicklédufiger Trend von
10% bei den 1957-1961 Geborenen auf 6% bei den 1972-1976 Geborenen. Bei
einer Betrachtung der hybrid Selbststindigen féllt auch hier der riicklaufige
Trend der Kombination selbststindig-abhéngig auf. Insbesondere die jlingste
Kohorte der 1972-1976 Geborenen fillt heraus und erreicht nur einen Anteil von
32% im Vergleich zu 40% und mehr in den &lteren Kohorten. Dies kann auch
dadurch bedingt sein, dass dltere Kohorten frither ins Erwerbsleben eingetreten
sind und bis zum Alter 40 eine l&ngere Erwerbsphase aufweisen als jlingere Ko-
horten. Damit hatten sie potentiell mehr Moglichkeiten der hybriden Erwerbsta-
tigkeit als jiingere, die aufgrund ldngerer Bildungszeiten im Durchschnitt spater
ins Erwerbsleben einsteigen.

Fiir Frauen und Ménner in den neuen Bundeslédndern ergibt sich ebenfalls
ein steigender Anteil der Kombination abhéngig-geringfiigig tiber die betrachte-
ten Geburtsjahrgédnge, allerdings liegt der Anteil auch in der jiingsten Kohorte
mit jeweils 28% noch deutlich unter den Werten in den alten Bundeslédndern.
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Uber die Kombination selbststéindig-geringfiigig kann aufgrund der geringen
Fallzahlen keine Trendaussage getroffen werden.

Bei ostdeutschen Frauen nehmen sowohl die Kombination abhéngig-
selbststindig als auch die Kombination selbststédndig-abhingig iiber die Kohor-
ten zu, der hochste Anteil wird allerdings nicht in der jiingsten Geburtskohorte
(1972-1976) erreicht sondern jeweils in der zweitjiingsten (1967-1971).

Bei den ostdeutschen Ménnern stellt sich die Dynamik &hnlich dar, aller-
dings erreichen sie in beiden Kombinationen teilweise deutlich hohere Anteile
als die ostdeutschen Frauen. So weisen 58% der hybrid selbststdndigen ostdeut-
schen Ménner der Geburtsjahre 1967-1971 die Kombination selbststéindig-
abhéngig auf.

Die Zunahme der Kombination selbststdndig-geringfiigig, die in den meis-
ten Gruppen zu beobachten ist, scheint zumindest zum Teil auf Kosten der Kom-
bination selbststédndig-abhéngig zu gehen, die in den meisten Gruppen einen
riickldufigen Trend zeigt. Dies ist vor allem im Hinblick auf die Absicherung im
Alter problematisch, da geringfiigige Beschéftigungen eine deutlich schlechtere
Absicherung bieten als reguldre, sozialversicherungspflichtige abhédngige Be-
schiftigungen.

Bis auf die westdeutschen Frauen zeigt sich in allen betrachteten Gruppen
eine Sonderstellung der jiingsten Geburtsjahrgidnge. Wihrend hybride Selbst-
standigkeit im Sinne von selbststéndiger Tétigkeit in Verbindung mit abhéngiger
Beschiftigung iiber die drei dlteren Kohorten zunimmt oder auf einem relativ
hohen Niveau (40% und mehr) verharrt, liegen die Anteile bei den jlingsten
Jahrgéngen deutlich (zwischen 10 und 20 %-Punkten) darunter. Zumindest bei
den jiingeren scheint sich der zunehmende Trend demnach nicht fortzusetzen,
wobei dies auch dadurch bedingt sein kann, dass eine zeitliche Verschiebung der
Erwerbsphase stattgefunden hat und spéter auftretende hybride Erwerbstétigkei-
ten bei den jlingeren Jahrgidngen noch nicht beobachtet werden konnten.
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Tabelle 4: Parallelitit von Erwerbstitigkeiten bei Personen im Alter 40 nach Kohorten, Geschlecht
und Region (Anteil in %)

Geburtsjahr

1972-1976 1967-1971 1962-1966 1957-1961
Alte Bundeslinder
Hybrid abhiingig Beschiftigte Frauen
Abhingig-geringfiigig 43 32 9 0
Abhingig-selbststindig 4 4 5 4
Hybrid Selbststindige
Selbststindig-geringfligig 29 8 11 3
Selbststindig-abhéngig 32 31 43 40
Hybrid abhiingig Beschiiftigte Mii
Abhingig-geringfiigig 38 19 7 0
Abhingig-selbststindig 6 9 11 10
Hybrid Selbststindige
Selbststindig-geringfligig 13 13 8 -
Selbststindig-abhéngig 32 40 43 43
Neue Bundeslinder
Hybrid abhiingig Beschiftigte Frauen
Abhingig-geringfiigig 28 16 7 0
Abhingig-selbststindig 6 9 1 2
Hybrid Selbststindige
Selbststindig-geringfligig 18 - 9 -
Selbststindig-abhéngig 35 44 14 31
Hybrid abhiingig Beschiiftigte Mii
Abhingig-geringfiigig 28 14 3 1
Abhingig-selbststindig 11 11 7 7
Hybrid Selbststindige
Selbststindig-geringfligig 7 - - 3
Selbststéindig-abhéngig 38 58 39 44

Quelle: Lebensverldufe und Altersvorsorge (LeA), n=6.162, eigene Berechnungen, gewichtet; Perso-
nen der Geburtsjahrgdnge 1957 bis 1976 im Alter 40, die hybrid abhingige Beschéftigungen oder
selbstindige Tatigkeiten im Lebensverlauf und keine Anwartschaften in der Beamtenversorgung
aufweisen
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5.4 Absicherung im Alter von hybrid Erwerbstiitigen
SchlieBlich soll noch die Absicherung im Alter von jemals hybrid erwerbstéitigen
Personen thematisiert werden. Abbildung 2 zeigt die durchschnittlichen, aktuel-
len Anwartschaften auf Alterssicherungsleistungen im Jahr 2016 fiir verschiede-
ne Teilgruppen, je nachdem ob bzw. welche Form von Parallelitdt im Lebensver-
lauf vorliegt. Dabei handelt es sich um individuelle Anwartschaften, ausgewie-
sen in € pro Monat (brutto). Neben den Regelsicherungssystemen werden auch
Anwartschaften in der betrieblichen oder privaten Altersvorsorge beriicksichtigt.
Diese stammen aus der Befragung, bei der Details zu einzelnen Vertrédgen, wie
beispielsweise auch die aktuelle Anwartschaft oder das aktuell vorhandene Vor-
sorgekapital abgefragt wurden. Aus diesen Einzelangaben wurde dann jeweils
eine Gesamtanwartschaft fiir die betriebliche und private Altersvorsorge errech-
net (Heien und Krimer 2018: 138ff).!! Angaben zu Vermogenswerten wurden
ebenfalls erfragt, gehen aber nicht in die Betrachtung der aktuellen Anwartschaf-
ten ein. Der Fokus liegt im Folgenden auf der Auswirkung paralleler Erwerbsti-
tigkeiten, daher wird Parallelitét hier ohne parallele Sorgearbeit aufgefasst.
Zunichst fillt auf, dass Personen ohne Parallelitit in alle vier Gruppen die
héchsten durchschnittlichen Anwartschaften, bezogen auf den aktuellen Wert der
Anwartschaft im Jahr 2016, aufweisen. Westdeutsche Manner stehen dabei mit
einer Gesamt-Anwartschaft von durchschnittlich 1.337 € im Monat besser da als
westdeutsche Frauen (916 €) oder ostdeutsche Ménner (1.036 €) und ostdeutsche
Frauen (1.015 €). Die Anwartschaften von Personen mit Parallelitét fallen teil-
weise deutlich geringer aus: Bei westdeutschen Mannern liegen sie bei 1.065 €,
bei ostdeutschen Frauen bei 872 € und bei westdeutschen Frauen bei 827 €. Ost-
deutsche Ménner mit Parallelitéiten bilden mit 807 € im Monat das Schlusslicht.'?
Wird innerhalb der Personen mit Parallelititen noch nach hybrid abhingig Be-
schiftigten und hybrid Selbststédndigen differenziert, zeigen sich auch zwischen
diesen beiden Gruppen deutliche Unterschiede, die insbesondere in den alten

i Die Angaben zur Zusatzvorsorge weisen abhéngig von den Durchfithrungswegen teilweise

einen relativ hohen Anteil von item nonresponse auf. Die fehlenden Angaben wurden statistisch
imputiert (Heien und Kriamer 2018: 140f).

12 Wird Sorgearbeit als Parallelitdt beriicksichtigt, verschieben sich die Verhéltnisse: Personen
mit Parallelitéten stehen besser da als Personen ohne Parallelititen. Dies ist vor allem bei westdeut-
schen Ménnern zu beobachten und liegt daran, dass Personen mit stabilen Erwerbsverldufen und
guter Absicherung von der Gruppe ohne Parallelitét in die Gruppe mit Parallelitdt verschoben wer-
den. Diese Perspektive erscheint bei der Einschitzung der Absicherung von Personen mit Parallelité-
ten im Lebensverlauf allerdings nicht zielfithrend.
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Bundesléndern grof3 ausfallen. Hybrid abhéngig Beschéftigte sind im Alter bes-
ser abgesichert als hybrid Selbststindige. Hybrid Selbststindige erreichen nur
durchschnittliche Gesamtanwartschaften von unter 800 € im Monat. Die hochs-
ten Anwartschaften unter den hybrid Selbststdndigen finden sich mit 797 € wie-
der bei westdeutschen Ménnern. Es folgen ostdeutsche Frauen mit 777 €, ost-
deutsche Ménner mit 714 € und schlieBlich westdeutsche Frauen mit nur 702 €.
Obwohl sie innerhalb der hybrid Selbststindigen die hochsten Anwartschaften
aufweisen, fallen die hybrid selbststédndigen westdeutschen Ménner im Vergleich
zu den hybrid abhéingigen, westdeutschen Ménnern durch besonders geringe
durchschnittliche Anwartschaften auf: Sie erreichen nur rund 74% der Anwart-
schaften der hybrid abhéngig beschéftigten, westdeutschen Ménner. In den ande-
ren Gruppen ist der Unterschied geringer, die hybrid Selbststindigen erreichen
Anwartschaften zwischen 84% (westdeutsche Frauen) und 88% (ostdeutsche
Frauen und Ménner) der hybrid abhéngig Beschéftigten.

Insgesamt zeigt sich deutlich, dass Lebensverldufe mit parallelen Erwerbs-
tatigkeiten im Vergleich zu Lebensverldufen ohne parallele Erwerbstatigkeiten
aus dem Blickwinkel der Alterssicherung als weniger erfolgreich einschétzen
sind. Insbesondere hybrid Selbststindige fallen durch eine geringe Absicherung
auf. Dies héngt auch damit zusammen, dass in Deutschland nicht alle selbststin-
digen Tétigkeiten obligatorisch fiir das Alter abgesichert sind (Fachinger et al.
2004). Wenn dann neben einer nicht ausreichend (obligatorisch oder privat)
abgesicherten Selbststindigkeit eine geringfligige Beschaftigung ausgeiibt wird,
kann dies fiir die jeweils aktuelle Einkommenssituation hilfreich sein, flir die
Alterssicherung ist jedoch nur wenig gewonnen.
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Abbildung 2: Parallelitit und Anwartschaften im Jahr 2016 (in €/Monat)

OOhne Parallelitit
B Mit Parallelitit
. m Hybrid abhiingig Beschiftigte
] Hybrid Selbststindige
1.065 1.076 Lot L036
16 2 837 | | 872 878
797 777 807 813
| | | ‘ ‘ | | |
Frauen Minner Frauen Miénner
Alte Bundeslinder Neue Bundeslinder

Quelle: Lebensverldufe und Altersvorsorge (LeA), n=8.152, eigene Berechnungen, gewichtet; Perso-
nen der Geburtsjahrginge 1957 bis 1976, die eine abhéngige Beschéftigung oder selbstindige Tatig-
keit im Lebensverlauf und keine Anwartschaften in der Beamtenversorgung aufweisen

6 Fazit
Der Beitrag hat auf der Basis von Léngsschnittdaten der Studie LeA hybride
Erwerbstétigkeiten in den Lebensldufen von jemals abhingig Beschéftigten und
jemals Selbststindigen untersucht. Es zeigt sich, dass in erster Linie Lebensver-
laufe mit hybrid abhéngigen Beschéftigungen verbreitet sind und iiber die Ko-
horten zugenommen haben, wihrend hybride Selbststandigkeit in Bezug auf die
Gesamtbevolkerung eine vergleichsweise geringe Bedeutung hat.

Bei der ndheren Betrachtung der beiden Gruppen wird deutlich, dass Flexi-
bilitdt und Gestaltungsspielraum vielféltig genutzt werden und verschiedenste
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Kombinationen von Parallelititen auftreten. Wenn auch Sorgearbeit in die Defi-
nition von Parallelitit einbezogen wird, sind Lebensverldufe mit parallelen Epi-
soden im Sinne einer doppelten Belastung eher die Regel als die Ausnahme. In
Bezug auf Erwerbstétigkeiten, die parallel zu abhéngiger Beschéftigung oder
selbststiandiger Tétigkeit liegen, kommt der geringfligigen Beschéftigung eine
grofle Bedeutung zu. Sie hat vor allem bei hybrid abhidngig Beschiftigten einen
hohen Anteil und nimmt in beiden untersuchten Gruppen — vermutlich auch
bedingt durch rechtliche Anderungen und die damit verbundene Speicherung der
Episoden in den Versichertenkonten der Rentenversicherung — iiber die Kohorten
deutlich zu.

Bei jemals Selbststéindigen spielen parallele Erwerbstétigkeiten im Lebens-
verlauf eine grofere Rolle als bei jemals abhéngig Beschiftigten. Bei ihnen ist
vor allem der Anteil derjenigen hoch, die (jemals) parallel zu ihrer Selbststén-
digkeit eine abhingige Beschéftigung ausgeiibt haben. Der Anteil dieser Kombi-
nation hat jedoch iiber die Kohorten nicht stetig zugenommen, sondern ist bei der
jingsten betrachteten Geburtskohorte geringer als bei den &lteren. Es kdnnte
allerdings sein, dass sich mit den verénderten Rahmenbedingungen am Arbeits-
markt und einer zunehmenden Digitalisierung kiinftig andere Trends entwickeln
werden.

Die Betrachtung der aktuellen Alterssicherungsanwartschaften aus allen
drei Sdulen ergibt deutliche Hinweise auf eine insgesamt schlechtere Absiche-
rung von Lebens- und Erwerbsverldufen mit Parallelitdt im Vergleich zu Le-
bensverldufen ohne parallele Erwerbstétigkeiten. Vor allem bei hybrid Selbst-
standigen fallen die aktuellen Anwartschaften im Jahr 2016 deutlich geringer aus
als bei Personen ohne Parallelitdten und auch geringer als bei hybrid abhéngig
Beschiftigten. Dies wirft die Frage auf, inwieweit (hybrid) Selbststidndige ada-
quate Altersvorsorge betreiben oder betreiben konnen. Im Hinblick auf die
durchschnittliche Dauer der hybriden Phasen kdnnen diese sicherlich auch bei
einer parallelen abhéingigen Beschiftigung nur wenig zur Absicherung im Alter
beitragen. Eine funktionierende Selbststdndigkeit und eine funktionierende Absi-
cherung im Alter vormals Selbststdndiger hidngen vielmehr von weiteren Fakto-
ren ab. Trotzdem stellt sich nach diesen Ergebnissen wieder einmal die Frage
nach einer obligatorischen Absicherung selbststindiger Erwerbsarbeit, wobei im
Kontext moglicher kiinftiger Formen von selbststédndiger und hybrider Erwerbs-
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tatigkeit ein moglichst umfassender Ansatz der Absicherung angezeigt scheint
(Thiede 2018).

Der vorliegende Beitrag konnte auf Basis der LeA-Daten einen weiteren
Schritt in die Beschreibung und Analyse paralleler Erwerbstétigkeiten im Le-
bensverlauf bieten. Wichtige Unterscheidungen, bspw. nach Haupttétigkeit,
Arbeitszeit oder im Hinblick auf die verschiedenen Formen der Selbststindig-
keit, blieben jedoch unbeleuchtet. Auch die Einbettung der parallelen Episoden
im Lebensverlauf und damit Fragen nach der zeitlichen Abfolge — wann treten
Parallelititen auf, in welche Status miinden sie, welche Rolle spielen Wechsel,
welche Funktion erfiillen sie im Erwerbsverlauf — wurden hier nicht thematisiert.
Eine weitere Form der Einbettung betrifft den Haushaltszusammenhang. Auch
dieser spielt bei der Entscheidung fiir bestimmte Erwerbsformen und fiir paralle-
le Erwerbstitigkeit tiber die dadurch gegebene oder auch nicht gegebene finanzi-
elle Stabilitét eine nicht zu unterschitzende Rolle und sollte in kiinftigen Analy-
sen beriicksichtigt werden. SchlieBlich liefert der Beitrag Hinweise, dass paralle-
le Erwerbstitigkeiten gerade in Kombination mit geringfiigiger Beschéftigung
auch fiir abhéngig Beschéftigte eine grofle Rolle spielen. Dieser Aspekt sollte in
der Diskussion um hybride Erwerbstitigkeit mehr Beachtung finden. Vor allem
jedoch ergibt sich aus der absehbar schlechteren Absicherung fiir das Alter von
Personen mit Parallelititen im Erwerbsverlauf — und insbesondere von hybrid
Selbststidndigen — nicht nur ein weiterer Forschungsbedarf, sondern gegebenen-
falls auch ein sozialpolitischer Handlungsbedarf.
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Griindungsaktivititen in der zweiten Lebens-
hiilfte als hybride Performanz Alterer am Ar-
beitsmarkt? Ein Vergleich zwischen Deutsch-

land und Polen
Annette Franke, Justyna Stypinska, Janina Myrczik

1 Hintergrund

Fiir die meisten Lénder in Europa stellt die demographische Alterung am Ar-
beitsmarkt eine grole Herausforderung dar. Neben der Perspektive abhingiger
Beschiiftigung geraten auch Griindungsaktivititen Alterer mit Begriffen wie
,.senior/silver/mature/late career entrepreneurs'® verstéirkt in den Fokus. Ent-
sprechende Publikationen wie der Policy Brief ,,Senior Entreprenership® der
OECD und der Europdischen Kommission oder der Global Entrepreneurship
Monitor (GEM) geben hier Empfehlungen fiir politische Akteure, entsprechende
Rahmenbedingungen und Moglichkeiten (auch) fiir Personen 50 Jahre und dlter
zu schaffen, die sich selbstindig machen mochten (OECD und EU Commission
2012; Schott et al. 2017). In den letzten Jahren lasst sich durchaus eine wachsen-
de Anzahl an spiten Griindungen im Lebenslauf feststellen (Fairlie 2014; Kauto-
nen 2013). Laut GEM-Monitor machen sich zwar jlingere Menschen zwischen
18-29 Jahre generell hiufiger selbstindig als die dritte Altersgruppe der ,,seni-
ors* (50-64) oder die vierte Gruppe ,,older* (65-80), gleichzeitig lassen sich bei
den iiber 50-Jahrigen in den meisten Industrieldndern stirkere Zuwichse be-
obachten (Schott et al. 2017). In Deutschland waren in 2018 etwa 19% aller
Griinderinnen und Griindern'# zwischen 45-54 Jahre alt, etwa 10% zwischen 55-
64 Jahren (Metzger 2019). Laut OECD betrigt die Total early-stage Entrepre-
neurship Activities-Rate (TEA-rate) in Deutschland etwa 13% fiir die Alters-
gruppe 50-64 Jahre (OECD und European Union 2018a). Auch in osteuropii-

13 Gemeint sind damit jegliche Formen des Schritts in die selbstédndige Tatigkeit (Kautonen 2013;

Schott et al. 2017; Metzger 2019) ohne Einschrankung bspw. auf bestimmte Branchen oder techni-
schen Innovationsgehalt. Dieses Projekt umfasst allerdings keine so genannte ,,Scheinselbstindig-
keit*.
14 Alle Personen, die innerhalb der letzten 12 Monate eine Selbstindigkeit aufgenommen haben

(Metzger 2019).
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schen Léandern hat der Anteil dlterer Griindungspersonen durchaus zugenommen.
Polen bspw. weist im EU-Vergleich einen relativ hohen Anteil alterer Selbstén-
diger auf, da auch im Sozialismus die Griindung von Kleinunternehmen méglich
war. Die TEA-rate betrégt dabei fiir die Gruppe der 50-64-Jahrigen knapp 8%
(OECD und European Union 2018b). Die unterschiedlichen Auspridgungen der
Wohlfahrtsregime und sozio-institutionellen Kontexte in Deutschland und Polen
konnen vermutet werden als Rahmenbedingungen, die dazu beitragen, dass sich
Griindungen im spéteren Lebensalter unterschiedlich darstellen in den jeweiligen
Lebensldufen. Ein Vergleich zwischen Westdeutschland, Ostdeutschland und
Polen bietet sich dariiber hinaus an, da das Erbe des Sozialismus bedeutsam fiir
die Gestaltung dieser Lebensldufe ist und damit fiir die Entscheidung, sich im
spéteren Lebensalter selbstédndig zu machen.

In der Entrepreneurshipforschung werden generell zwei unterschiedliche
Motivlagen fiir Griindungsaktivititen unterschieden. Wéhrend sog. ,,necessity”
entrepreneurs als ,,Notgriinder*innen“ die Selbstdndigkeit aufgrund mangelnder
anderer Erwerbsalternativen in Erwdgung ziehen und dabei ,,push-Faktoren*
grundlegend sind, betrachten sog. ,,opportunity” entrepreneurs als ,,Chancen-
griinder* diesen Schritt als neue, vielversprechende Karriereoption auf der Basis
von ,,pull-Faktoren® (Harms et al. 2014; Van Solinge 2014; Moulton und Scott
2016; Schott et al. 2017). Die jeweils zugrunde liegenden ,,push” oder ,,pull”-
Faktoren in die Selbstdndigkeit sind dabei vieldimensional. Neben politischen,
okonomischen und wertbezogenen Dimensionen (bspw. Stellenmarkt, Altersbil-
der, Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt, Rentenpolitik) spielen auch person-
liche Ressourcen und Erfahrungen (bspw. Risikobereitschaft, Partnerschaft,
Bildungshintergrund) eine wesentliche Rolle fiir die Griindungsmotive (Van
Solinge 2014; Halvorsen und Morrow-Howell 2017; Schott et al. 2017). Daher
hinterfragen wir angesichts der Heterogenitit von Lebensldufen dlterer Men-
schen in Deutschland und Polen die bisherige Unterscheidung von Not- und
Chancengriinderinnen bzw. -griindern und schlagen vor, eher von einer Synchro-
nitdt verschiedener Griindungsmotive auszugehen.

Zudem wird das chronologische Alter — trotz seiner begrenzten Aussage-
kraft angesichts der Komplexitdt von menschlichem Alter — oft als Einflussfaktor
fiir die Wahrnehmung von Zukunftsperspektiven und Vor/Nachteilen einer
Griindung interpretiert (vgl. auch Weber und Schaper 2004; Lévesque und Min-
niti 2006; Kautonen et al. 2010, 2014; Fachinger 2019). Aus der Lebenslaufper-
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spektive wéren hier bspw. die individuellen Verldufe und akkumulierten Res-
sourcen zu betrachten, die zum Schritt in die Selbstéindigkeit bei Alteren fiihren.
Dabei sind die biographischen Kontexte fiir die Motive und Gestaltung von
Griindungsaktivitéten bislang kaum untersucht.

Der vorliegende Beitrag mdchte explizit einen lebenslaufbezogenen Fokus
auf Griindungsmotive von Personen im Alter von 45 Jahren und é&lter legen und
zudem eruieren, ob sich bei dieser Personengruppe mogliche Hinweise fiir hyb-
ride (i.S. von seriellen und/oder synchronen) Griindungsmotive jenseits der bin-
ren Unterscheidung von ,,necessity* und ,,opportunity* finden lassen. Im Zent-
rum steht die Frage, ob angesichts der Heterogenitit von Lebensldufen dlterer
Menschen in Deutschland und Polen die bisherige Unterscheidung von Not- und
Chancengriinderinnen bzw. -griindern Bestand haben kann. Dabei werden empi-
rische Befunde einer qualitativen Untersuchung unter Griinderinnen und Griin-
dern 45plus in Deutschland und Polen hinzugezogen, um dabei mdgliche Unter-
schiede bei Lebensldufen in den jeweiligen politischen Grundausrichtungen zu
explorieren.

2 Theoretischer Hintergrund
Konzepte der Lebenslaufforschung
Von besonderer Prominenz in der Lebenslaufforschung sind Konzepte von Sta-
tuspassagen (Van Gennep 1909; Turner 1969), Ubergéingen (Mayer und Miiller
1989; Anxo et al. 2013) und Verldufen (Glaser und Strauss 1971; Elder 1985).
Ein weiterer Ansatz ist das Konzept der ,turning points“ (Verd und Andreu
2011; Howes und Goodman-Delahunty 2014). Diese ,,Wendepunkte* stellen
substanzielle objektive oder subjektive Verdnderungen im Lebenslauf dar, die
nachhaltig das Leben der Menschen beeinflussen. Dannefer (2003: 327) bezeich-
net akkumulierte Vor- bzw. Nachteile {iber den Lebenslauf ,as the systemic
tendency for interindividual divergence in a given characteristic (e.g., money,
health, or status) with the passage of time”. Weitere lebenslaufbezogene Konzep-
te fokussieren bspw. auf die folgenden Aspekte:
a) Historische Zeit und Ort, die kulturell die Weiterentwicklung des Le-
benslaufs beeinflussen (Elder 1974, 1985; Schumann und Scott, 1989),
b) ,linked lives” und die Verwobenheit sozialen Handelns zu anderen
Menschen, mit denen man dhnliche Erfahrungen teilt. So sind nicht nur
die verschiedenen individuellen Lebensldufe miteinander verbunden,
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sondern auch die Lebensldufe von Personen innerhalb von engeren so-
zialen Kontexten (Elder und O’Rand 1996; Elder et al. 2003; Elder und
Shanahan 2006),

¢) ,human agency* als strukturelle Determinante von individuellen Hand-
lungen und aktiven Entscheidungen durch Personen (Elder 1974; Caspi
1987; Clausen 1991),

d) die Frage des ,,Timings®, wenn dhnliche Ereignisse und Eigenschaften
zu unterschiedlichen Zeiten im Leben unterschiedliche Auswirkungen
auf das Leben der Menschen haben (Hyman 1959; Bengtson und Allen
1993; Elder und O’Rand 1996),

e) ,life span development® und die Grundannahme einer lebenspannenbe-
zogenen Entwicklung von Personen (Baltes 1990),

f) geschlechtsspezifische Verldufe, die sich bspw. in unterschiedlichen
Anforderungen bei Ménnern und Frauen fiir informelle care-Arbeit ma-
nifestieren und damit Griindungsneigungen beeinflussen (Tervo 2014;
Moulton und Scott 2016).

Konzepte von Griindungsmotiven mit Bezug zum Lebenslauf

Vor diesem Hintergrund kann senior entrepreneurship und die dahinterstehenden
Motive aus einem neuen lebenslaufbezogenen Blickwinkel eruiert werden (vgl.
Fachinger und Bogenhold 2016). Der Griindungsprozess korrespondiert bspw.
mit dem Konzept der Verldufe, wihrend der Schritt in die Selbsténdigkeit als
Ubergang interpretiert werden kann. Zudem kann die Griindungsentscheidung
sowohl als eigener Wendepunkt in der Berufsbiografie verstanden werden, wie
auch als das Ergebnis eines vorangegangenen Wendepunktes oder kritischen
Lebensereignisses (bspw. Scheidung, Verlust des Arbeitsplatzes, Erkrankung).
Griindungsaktivitidten konnen auch aus der Perspektive von Zeit und Ort, struktu-
rellen Voraussetzungen, timing und als Entwicklungsprozess betrachtet werden,
die sich jeweils verschieden fiir beide Geschlechter materialisieren.

Wie bereits erwdhnt, werden die Ursachen, die zu dem Schritt in eine selb-
stindige Téatigkeit fithren, oftmals in push- bzw. pull-Faktoren kategorisiert
(Singh und DeNoble 2003; Fachinger und Bogenhold 2016; Schott et al. 2017;
Fernandez Sanchez 2018; OECD und European Union 2018a, b). Dies trifft auch
auf aktuelle Untersuchungen im Bereich senior entrepreneurship zu, die sich
insbesondere mit den Motiven dlterer Griinderinnen sowie Griindern beschéfti-
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gen und u.a. spezifische Merkmale oder Unterschiede/Gemeinsamkeiten zu jiin-
geren Griinderinnen bzw. Griindern in den Blick nehmen. Dabei variieren die
Befunde — wenig tiberraschend — entsprechend der jeweiligen Definition von late
career oder senior entrepreneurship. Maalaoui et al. (2013) bspw. unterteilen in
ihrer Studie (bei einem Mindestalter von 50 Jahren bei Griindung) in ,,unavoi-
dable entreprencurs® (Personen, die als Selbstindige weiterarbeiten bzw. sich
selbstandig machen mochten und dabei auf eine Vielfalt an Ressourcen zuriick-
greifen konnen) sowie in Nicht-Unternehmerinnen bzw. -Unternehmer (als éltere
berentete Menschen mit geringem Einkommen), die in die Selbstindigkeit ge-
drangt werden. Die Autorinnen und Autoren nehmen hier auch die Unterschiede
zwischen Personen vor und nach der Berentung in den Blick. Die prekéren Le-
bensumsténde dienen hier als push-Faktoren fiir eine Selbsténdigkeit. Singh und
DeNoble (2003) untersuchen insb. die Griindungsneigung von frithberenteten
Personen zwischen 55-64 Jahren. Sie unterscheiden anhand von Beweggriinden
drei verschiedene Typen von dlteren Griinderinnen sowie Griindern:

- Gehinderte Griinderinnen und Griinder (,,constrainted entrepreneurs®):
Personliche Motivlagen/Erfiillung dienen als pull-Faktor. Bereits seit
langerer Zeit bestehen unternehmerische Tendenzen, denen Personen
aufgrund von gegebenen oder wahrgenommenen Hindernissen nicht
nachgehen konnten (u.a. Kindererziehung, Pflegeaufgaben).

- Rationale/Lifestyle Griinderinnen und Griinder (,rational entrepre-
neurs®): Der Wunsch nach einem zusétzlichen Einkommen stellt einen
pull-Faktor dar, um primér einen spezifischen Lebensstil zu erreichen
bzw. zu erhalten.

- Zbgerliche Griinderinnen und Griinder (,,reluctant entrepreneurs®): Der
Schritt in die Selbstdndigkeit erfolgt vorwiegend aufgrund einer preka-
ren finanziellen Situation (push-Faktor).

Derartige Typologien bilden dabei die Heterogenitit von Griindungsaktivi-
titen Alterer ab und konnen auf unterschiedliche Aspekte wie Motive, Verlauf,
Form und Zufriedenheit setzen (vgl. Franke 2012). Von besonderer Bedeutung
fiir dltere Chancengriinderinnen sowie -griinder sind laut Literatur mannigfaltige
individuelle Ressourcen wie Bildungshintergrund, Berufserfahrung und Ma-
nagementkompetenzen, soziale Netzwerke und Risikofreude. Umgekehrt stehen
Arbeitslosigkeit, Erfahrung von Altersdiskriminierung und geringe finanzielle
Mittel fiir vergleichsweise typische push-Faktoren (Weber und Schaper 2004;
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Lévesque und Minniti 2006; Kautonen 2008, 2010, 2014; Harms et al. 2014;
Halvorsen und Morrow-Howell 2017). Die Rolle der subjektiven Gesundheit fiir
die Griindungsentscheidung ist weniger eindeutig. So lassen sich zum einen
Anbhaltspunkte dafiir finden, dass ein guter Gesundheitszustand die Wahrschein-
lichkeit fiir Chancengriindungen erh6ht (Fuchs 1982; Zhang 2008; Wainwright
und Kibler 2014). Andererseits zeigt die U.S.-amerikanische Studie von Zis-
simopoulos und Karoly (2007), dass umgekehrt eher Gesundheitsprobleme der
entscheidende Ausloser sind, eine selbstéindige Téatigkeit zu erwégen (vgl. auch
Franke 2012). Eine gewisse Ambivalenz von Faktoren liegt demnach auf der
Hand.

Ebenfalls prominent in der Entrepreneurshipforschung ist das Konzept des
,bridge employment”. Dabei handelt es sich um Beschéftigungsmuster, die
sprichwortlich als ,,Briicke” in der Phase zwischen spiter Erwerbsarbeit oder
Frithverrentung und dem endgiiltigen Ruhestandseintritt zum Tragen kommen
(Feldmann 1994). Dies kann bspw. in Form einer Interimsbeschiftigung oder
auch als Griindungsobjekt geschehen. Damit wire die Hauptintention von Griin-
dungen in der zweiten Lebenshilfte die Funktion einer Uberbriickung von ar-
beitsbiografischen Liicken bis zur Statuspassage Ruhestand (Kerr und Arm-
strong-Stassen 2011). Eine eindeutige Zuordnung zu opportunity- oder necessity-
Griindungen ist jedoch auch hier schwierig.

Fasst man die oben genannten Konzepte und Erklarungsansétze zusammen,
zeigt sich, dass eine lebenslaufbezogene Perspektive auf Griindungen in der
zweiten Lebenshilfte neue und vielversprechende Einblicke in die Beweggriinde
und Entwicklung dieser Griindungsaktivititen bieten kann. Hierzu bedarf es
jedoch vertiefender Untersuchungen, um die Rolle von Statuspassagen, Wende-
punkten und Verldaufen sowie dahinter liegende Bedingungen genauer zu erfas-
sen und unterschiedliche institutionelle Settings in den Blick zu nehmen.

3 Das institutionelle Setting in Deutschland und Polen im

Vergleich
Griindungspolitische Rahmung
Der GEM-Report kennzeichnet als zentrale institutionelle Faktoren fiir senior
entrepreneurship u.a. die physische Infrastruktur, Institutionen des Arbeits-
markts, Strukturférderprogramme (bspw. EU-Strukturfonds), Renten- und Kran-
kenversicherungssysteme sowie Programme und Projekte (nicht-)staatlicher
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Akteurinnen sowie Akteure zur Griindungsforderung und -beratung (vgl. Singer
et al. 2015; Schott et al. 2017).

Die unterschiedlichen Auspriagungen der Wohlfahrtsregime und sozio-
institutionellen Kontexte in Deutschland und Polen wirken sich jeweils spezi-
fisch auf Griindungen im spéteren Lebensalter aus. Dariiber hinaus weisen West-
deutschland, Ostdeutschland und Polen unterschiedliche Erfahrungen mit dem
Erbe des Sozialismus auf. Vor diesem Hintergrund werden fiir Deutschland
bspw. im GEM-Report der Markt fiir Innovationen, die Verlisslichkeit des Pa-
tent- und Markenschutz und o6ffentlichen Forderprogramm positiv hervorgeho-
ben, wihrend allgemeine Griindungskultur, schulische Ausbildung im Bereich
Entrepreneurship sowie Regulation und Biirokratie eher kritisiert werden (Stern-
berg et al. 2019). Die Infrastruktur, gemeint sind das Verkehrs- und das Kom-
munikationsnetz, wird zwar noch als positiv eingestuft, hat sich jedoch stark
verschlechtert in den letzten Jahren. So sind Selbstindige moglicherweise mit
neuen Kosten konfrontiert, wenn der Arbeitgeberanteil zur personlichen Absi-
cherung wegfillt oder sie eine freiwillige Betriebshaftpflichtversicherung oder,
bspw. je nach individuellem Anspruch auf Erwerbsminderungsrente, zusétzlich
eine Berufsunfahigkeitsversicherung abschliefen miissen (vgl. Fossen und Konig
2015).

Die Erwerbsbeteiligung von Personen 45 Jahre und deren Arbeitsmarktsitu-
ation beeinflussen auch die Strukturierung des beruflichen Lebenslaufs hinsicht-
lich des Timings und der Muster von Karrieren Alterer. Erwerbstitige in
Deutschland gehoren neben Italien und Japan zu den édltesten weltweit. Das
durchschnittliche Rentenalter in Deutschland liegt bei etwa 64 Jahren fiir Ménner
und Frauen (Deutsche Rentenversicherung 2019). Seit 2012 wird das Rentenein-
trittsalter bis 2029 allméhlich von 65 auf 67 Jahre angehoben. Der Anteil an
Erwerbstétigen im Alter von 50 und ilter ist in den vergangenen Jahren deutlich
angestiegen — nicht zuletzt aufgrund einer erhdhten Frauenerwerbsbeteiligung.
Aktuell sind knapp 80% der Personen zwischen 45 und 64 Jahren erwerbstitig
(Statistisches Bundesamt 2018). Zudem ist der deutsche Arbeitsmarkt gekenn-
zeichnet durch eine wachsende Rate an unterbrochenen Berufskarrieren verstérkt
von zeitlich befristeten, gering bezahlten Jobs, was sich auf die finanzielle Siche-
rung im spiteren Leben auswirkt (Walwei 2018). Explizite Forderprogramme fiir
altere Existenzgriinderinnen sowie -griinder werden nicht angeboten.
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Die Rahmenbedingungen fiir Polen sind in vielerlei Hinsicht &hnlich, wei-
sen jedoch auch einige starke Unterschiede auf. Das Griindungsportrait fiir Polen
geht in eine dhnliche Richtung wie Deutschland, wenngleich pointiert hier vom
GEM-Konsortium zusitzlich die Barrieren und Markteinstiegschancen kritisch
bewertet werden (Tarnawa et al. 2017). Polen kann arbeitsmarktpolitisch als
frihe Ausstiegskultur bezeichnet werden mit einem durchschnittlichen Ren-
teneinstiegsalter im Jahr 2017 von 62,7 Jahren bei Ménnern und von 60 Jahren
bei Frauen (OECD 2017). Eine Reform des Rentensystems wurde 1999 unter-
nommen und 2012 nochmals erweitert, um u.a. das Renteneintrittsalter auf 67
Jahre fiir Méanner und Frauen anzuheben. 2016 wurde es wieder auf 65 Jahre fiir
Mainner und auf 60 Jahre fiir Frauen gesenkt (ibid.). Ein weiteres Charakteristi-
kum des polnischen Arbeitsmarktes ist der Mechanismus von einem ,,Gering-
schitzen und Ausstoflen* alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bis hin
zur Altersdiskriminierung (Perek-Biatas et al. 2010; Stypinska 2014). Die Perio-
de direkt nach dem Ende des Staatssozialismus bis etwa Ende der 1990er Jahre
war geprégt durch eine Arbeitsmarktpolitik, die keine Instrumenten bereitstellte,
dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt zu halten, was,
flankiert durch die gesamtwirtschaftliche Entwicklung und Arbeitskréiftenachfra-
ge und -angebot, zu geringen Aktivitdtsquoten und einer hohen Langzeitarbeits-
losigkeit beitrug.

Mittlerweile — nicht zuletzt mit Eintritt Polens in die EU 2004 — wurden in
den letzten Jahren jedoch verstdrkt Mafinahmen eingefiihrt, die dltere Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer innerhalb einer Agenda des Aktiven Alterns'
verstehen. Nach Jahren hoher Langzeitarbeitslosigkeit in der Periode nach dem
Ende des Staatssozialismus hat sich die Wirtschaft erholt und die Arbeitslosig-
keitsraten in Polen lagen 2017 bei 5%, und damit unter dem europdischen
Durchschnitt. Die geringste Arbeitslosigkeit zeigt sich nun sogar in der Gruppe
der Alteren mit 3,8% (OECD 2018b). Eine Analyse der existierenden Rahmen-
bedingungen fiir dltere Unternehmerinnen und Unternehmer zeigt, dass sie nicht
explizit die Altersgruppe der iiber 45-Jahrigen adressiert, was in Folge den Um-

15 EinschlieBlich von Programmen wie: ,,Solidarnos¢ Pokolen” (Solidaritit der Generationen),

das 2009 eingefiihrt, bis 2015 finanziell gefordert und 2012 erweitert wurde und bis zum Jahr 2020
lauft. Es beinhaltet die Unterstiitzung der Bevolkerungsgruppe 50+ auf dem Arbeitsmarkt, inklusive
Projekte fiir Unternehmensgriindungen (vgl. Stypinska 2014).
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fang, die Kohédrenz und die Effektivitdt relevanter Policies schwicht (Kubicki
2012).

Die Misssténde von staatlichen polnischen Institutionen werden regelmifig
in empirischen Studien aufgezeigt: schwache Durchsetzung von Eigentumsrech-
ten, Korruption, geringes soziales Vertrauen, hohe biirokratische Kosten von
Selbstindigkeit, Komplexitdt und Instabilitit von Gesetzgebung (Estrin und
Mickiewicz 2010; Zadura-Lichota und Tarnawa 2013; Tarnawa et al. 2017). Auf
der anderen Seite profitierten diese Lander in besonderer Weise sowohl finanzi-
ell als auch strukturell durch die institutionelle Forderung der EU, einschlieBlich
der Unterstiitzung fiir Griinderpersonen und Aktivierungspolitiken von édlteren
Arbeitnehmerinnen sowie Arbeitnehmern (Estrin und Mickiewicz 2010). Die
Rolle der EU ist vor allem von Bedeutung fiir die Analyse des polnischen Falles,
da die groften finanziellen Subventionen durch Strukturfonds im Jahr 2020 zu
einem Ende kommen und die Nachhaltigkeit der gegriindeten Unternehmen in
den Blick genommen werden muss. Unabhéingig von Strukturférderprogrammen
sind Beitrdge zur sozialen Sicherung. So entspricht die Hohe der Beitrdge zur
Sozialversicherung fiir Selbstidndige (bis auf einen reduzierten Betrag in den
ersten zwei Jahren) anders als in Deutschland beim moglichen Wegfall des Ar-
beitgeberanteils den Beitragsleistungen von Angestellten (OECD 2017).

Angesichts der unterschiedlichen wirtschaftspolitischen Ausrichtung
schreiben Studien der sozialistischen Vergangenheit in osteuropdischen Landern
eine bedeutsame Rolle fiir unternehmerische Aktivitdten zu (vgl. Bluhm 1999;
Diewald et al. 2006). So legen einige Studien dar, dass die Abwertung der Be-
rufserfahrung aus der DDR und negative Haltungen zu Selbstindigkeit aus der
Zeit einer sozialistisch geprigten Wirtschaft zu heute noch vergleichsweise nied-
rigeren Selbstindigkeitsraten unter Ostdeutschen fiihren kénnen (Wyrwich 2013;
Metzger 2019). Gleichzeitig kam es in Ostdeutschland und Polen nach dem Fall
der Mauer zu einem schnellen Anstieg an neu gegriindeten Unternehmen
(,,Griinderboom®), was zum einen damaligen Arbeitsmarktinstrumenten und
Griindungsanreizen geschuldet ist (bspw. Ich-AG). Zudem wird in der Literatur
bezogen auf Osteuropa ein durchaus hoher latenter wie auch ambivalenter unter-
nehmerischer Geist unterstellt (Blanchflower et al. 2001; Thomas 2003). Hierzu
ein Zitat aus Blanchflower et al. (2001: 684):

., Emerging industrial nations are interesting. The idea that Eastern Europe lacks
potential entrepreneurs when compared to the advanced nations appears to be
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wrong. Not only, according to our data, is Poland the country with the single high-

est expressed level of interest in self-employment, but Eastern Europe is represented

evenly throughout the ranking”.
Polen besetzt dabei in Europa tatséchlich den dritthochsten Rang bezogen auf
Griindungsintentionen!® (OECD und European Union 2018b; OECD 2019).
Gleichzeitig werden verglichen mit anderen EU-Staaten viele dieser Griindungen
aus mangelnden beruflichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt ergriffen, vor allem
bei élteren Menschen, die in dem Bericht der OECD als 50-64 Jahrige gefasst
werden (40% gegeniiber dem EU-Durchschnitt von 24,3% und Deutschland mit
etwa einem Fiinftel) (OECD 2018a, b). Damit treten é&ltere Griinderinnen und
Griinder in Polen etwa doppelt so hdufig aufgrund mangelnder Erwerbsalternati-
ven in die Selbsténdigkeit im Vergleich zu Deutschland — trotz einer vergleichs-
weise geringen Arbeitslosigkeit bei den iiber 50-Jéhrigen. Hier kdnnten vorgezo-
gene Ruhestandsoptionen eine wesentliche Rolle spielen, aber moglicherweise
auch lebenslaufbezogene Aspekte, die bislang kaum untersucht wurden.

Lebensldiufe in Deutschland und Polen im Vergleich

Bezogen auf Lebenslaufanalysen waren vor den 1990ern ménnliche Berufskarri-
eren in Ost- und Westdeutschland recht dhnlich und hauptsichlich durch Voll-
zeitarbeit charakterisiert. Andererseits unterschieden sich weibliche Erwerbsver-
laufe deutlich mit einerseits hohen Erwerbsquoten von Frauen in der DDR und
umgekehrt einer vergleichsweise niedrigen Integration westdeutscher Frauen in
den Arbeitsmarkt. Arbeitslosigkeit war insb. in der ehemaligen DDR kein The-
ma. Fiir die Zeit nach der Wende fanden Studien von Simonson und Kolleginnen
bzw. Kollegen (2011a, 2011b) jedoch Anzeichen fiir stirker pluralisierte und
destandardisierte Berufsbiografien von jungen Ménnern in Ostdeutschland (Si-
monson et al. 2011a). Auch der weibliche Lebenslauf in Ostdeutschland weist
einen hoheren Grad an Destandardisierung auf als im Westen (Simonson et al.
2011b). Auf der anderen Seite zeigte Polen nur geringe Destandardisierungsmus-
ter in familialen Lebensldufen (Elzinga und Liefbroer 2007). Berufliche wie
familidre Lebensldufe waren hier bis 1989 hoch standardisiert und homogen und
De-Standardisierung trat erst viel spiter auf als in Deutschland. Wie sich die
oben skizzierten strukturellen Hintergriinde mit Blick auf spezifische Lebensver-
laufmuster auf die Motive von élteren Griinderinnen sowie Griindern in Deutsch-

16 Intention einer Griindung innerhalb der nichsten drei Jahre
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land und Polen auswirken, wird im folgenden Abschnitt anhand eigener empiri-
scher Daten erlédutert.

4 Methodisches Vorgehen

Die folgenden Befunde wurden im Zusammenhang mit dem Forschungsprojekt
»~MOMENT — Making of the Mature Entrepreneur” generiert. Dabei handelt es
sich um ein laufendes Forschungsprojekt, gefordert von der Deutschen For-
schungsgemeinschaft/DFG (01.01.2017-31.03.2021). Das Projekt nimmt dabei
eine explizit lebenslaufbezogene Perspektive ein und untersucht u.a. die Motive
und Pfade fiir Griilndungsaktivititen in der zweiten Lebenshélfte in Relation zu
individuellen und institutionellen Bedingungen iiber den Lebenslauf. Im vorlie-
genden Beitrag fokussieren wir vor allem die Frage, ob angesichts der Heteroge-
nitdt von Lebensldufen dlterer Menschen in Deutschland und Polen die bisherige
Unterscheidung von Not- und Chancengriinderinnen sowie -griindern Bestand
haben kann. So ldsst sich hier von einer Synchronitit verschiedener Griindungs-
motive ausgehen, die sich insbesondere mit zunehmendem Alter und der Frage
nach akkumulierten Erfahrungen, Qualifikationen und Ressourcen als push- oder
pull-Faktoren manifestieren. Dabei wird insbesondere die Frage adressiert, wel-
che Unterschiede und Gemeinsamkeiten in Bezug auf Wendepunkte und Motiv-
lagen bei Griindungen Alterer in Westdeutschland, Ostdeutschland und Polen zu
finden sind.

Das Projekt versteht Griindungsmotivation und -aktivitdt als das Ergebnis
einer dynamischen und reziproken Beziehung zwischen privaten und beruflichen
Pfaden auf der einen und sozio-strukturellen Spiegelungen institutioneller Akteu-
re auf der anderen Seite. Um Unternehmertum als Prozess und die Bedeutung
von verschiedenen Ubergiingen und Verliufen im Lebenslauf von #lteren Unter-
nehmerinnen und Unternehmern verstehen zu konnen, wurde ein qualitativer
Ansatz gewihlt. Mit Blick auf die Forschungsfragen werden an dieser Stelle die
Befunde von Interviews mit N= 28 Griinderinnen und Griindern in Westdeutsch-
land, N=24 Griinderinnen und Griindern in Ostdeutschland sowie N=19 Griinde-
rinnen und Griindern in Polen prisentiert.

Die Rekrutierung der Griinderpersonen in Deutschland und Polen schloss
als Hauptkriterium ein Alter von mind. 50 Jahren zur Zeit der Griindung ein. Im
spéateren Verlauf des Projektes wurde aufgrund der strukturellen Voraussetzun-
gen, des friiheren Renteneinstiegsalters und Programme in Polen die Altersgren-
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ze auf 45 Jahre herabgesenkt. Dennoch ist das Sampling vergleichbar mit ande-
ren Studien zu senior entrepreneurship mit einem Mindestalter von 45 Jahren,
wie bspw. Fernandez Sanchez (2018). Dabei wurden sowohl Solo-Griindungen
als auch Team-Griindungen einbezogen, nicht dagegen Griindungen in Form
einer Scheinselbstindigkeit.!” Mehrfachgriinderinnen und -griinder wurden nicht
ausgeschlossen. Um den Einfluss regionaler Arbeits- und Wirtschaftsstrukturen
einzubeziehen, wurden die Metropolregion um Stuttgart und die Rhein-Neckar-
Region um Mannheim, Heidelberg und Ludwigshafen in Baden-Wiirttemberg
sowie Mainz als Regionen in Westdeutschland ausgewahlt. Sie représentieren
wirtschaftlich starke Standorte und Technologiecluster mit globalen Unterneh-
men wie Daimler AG, Bosch, BASF und SAP wie auch niedrige Arbeitslosen-
quoten und einer mittleren Start-Up Intensitét (Metzger 2019).

Ostdeutschland ist durch die Regionen um Leipzig, Erfurt, Chemnitz und
Jena vertreten. Diese Regionen verbinden etwas héhere Arbeitslosenquoten und
weniger bedeutende Industriestandorte (Metzger 2019). Berlin ist ebenso Teil
des Samples, dabei wurden sowohl Personen mit westdeutscher als auch mit
ostdeutscher Biografie befragt. Berlin als Bundeshauptstadt hat die héchste un-
ternehmerische Aktivititsquote mit einem hohen Anteil an innovativen Start-Ups
in Deutschland (Metzger 2019). Gleichzeitig weist die Stadt eine hohe Arbeitslo-
sigkeitsquote auf wie auch begrenzte 6ffentliche Budgets.

In Polen wurden Personen in zwei Woiwodschaften (Verwaltungsbezirke)
rekrutiert, ndmlich Kleinpolen und Pommern mit ihren Hauptstédten Danzig und
Krakau sowie einer einzigen stddtischen Gegend, Warschau. Kleinpolen ist ge-
pragt von relativ hoher Arbeitsmarktaktivitdt von dlteren Personen im Vergleich
zum polnischen Durchschnitt und hat Forderstrukturen eingebettet, um é&ltere
Personen in den Arbeitsmarkt zu bringen. Zudem besteht eine rege Zusammen-
arbeit von regionalen Programmen und der Jagiellonischen Universitit in Kra-
kau, die gleichzeitig Projektpartner in MOMENT ist. Die Pommersche Woiwod-
schaft wurde ausgewihlt, da hier bereits erfolgreiche Projekte zur Unterstiitzung
ilterer Personen bei der Griindung implementiert werden konnten.'®* Warschau

17 Angelehnt an §7 Absatz 1 SGB IV: In Abgrenzung zu Arbeitnehmerinnen sowie Arbeitneh-

mern ist die/der Selbstindige nicht weisungsgebunden und stark in die Arbeitsorganisation des
Auftraggebers integriert, sondern ist auf eigenes Unternehmensrisiko titig.

18 Das Projekt ,,Dojrzaty przedsigbiorca” (,,Reifer Unternehmer”) wurde vom regionalen Jobcen-
ter in Pommern in den Jahren 2009 und 2010 durchgefiihrt und unterstiitzte 120 dltere Personen
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dient im Sample als grofite stadtische Gegend in Polen und weist niedrigere Ar-
beitslosenquoten bei élteren Personen sowie einen hohen Grad an latenter unter-
nehmerischer Aktivitét auf, d.h. das Interesse an Griindungen wird relativ hoch
geschatzt.

Alle Interviews wurden als Audiodatei aufgenommen und im Anschluss
vollstindig transkribiert. Die Analyse erfolgte computergestiitzt unter Verwen-
dung der Analysesoftware MAXQDA 2018 nach der Methode der zusammenfas-
senden qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (1991). Die Kategorien zur
Thematik der Motivlagen wurden induktiv entwickelt (Glaser und Laudel 2010).

5 Ergebnisse

Motive und Wendepunkte

Der GroBteil der Befragten ist im personenbezogenen Dienstleistungsgewerbe

tatig, ein kleiner Teil arbeitet in Handwerksberufen. Im letzteren Fall fanden im

vorliegenden Sample hiufiger Ubernahmen des Unternehmens statt, in dem die

Person bereits zuvor viele Jahre gearbeitet hat. Zu den héufigsten ,,Wendepunk-

ten®, die zu einer Selbstéindigkeit im dritten Lebensalter motivieren, gehoren in

den Interviews typische ,,push-Faktoren“ eigene gesundheitliche Belastungen

und Erkrankungen wie Burn Out, wie der Tod von Angehdrigen oder Konflikte

am Arbeitsplatz bzw. eine Kiindigung:
. Ich habe gesucht, ich habe meinen Job verloren und mich beim Arbeitsamt in
Gdynia angemeldet und sie haben mich zu diesem Mature Entrepreneurship ge-
schickt und ... Ich hatte vorher eine ziemlich schlimme Krankheit .... Uber dieses
reife Unternehmen, ... bekam ich eine E-Mail iiber dieses Projekt... es war ein Pro-
Jjekt, das im Grunde fiir mich gemacht wurde. In dem Moment als ich es las habe
mich so dafiir interessiert, ich habe mich sofort beworben. (PL,19,W)
,»Dann kommt dann die innere Kiindigung. Dann funktioniert das nicht. Dann kam
noch dazu, dass meine Eltern krank geworden sind, ich hier die Pflege meiner Mutti
tibernommen habe...Und dann war ich mehr oder weniger gezwungen, das, was ich
mit Lachyoga bis dahin fiir mich schon gewonnen habe...und das war auch ein
bombastischer Erfolg.“ (DoG15)

Im dargestellten Fall wird auf ein ldngeres Hobby der Griinderin rekurriert. Die

Griindung ist damit auch in einen geschlechtstypischen Kontext zu verorten, da

dabei, ihr eigenes Unternehmen zu griinden. Der Erfolg des Projekts stiel weitere dhnliche Projekte
in anderen Regionen an.
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Hobbies bzw. informelle Tétigkeiten eher bei Frauen zu Griindungen fiihren
(vgl. Franke 2012). Auch die Pflege von Angehdrigen wurde insbesondere von
weiblichen Interviewten als Grund benannt, da diese durch eine selbstindige
Tétigkeit eine flexiblere Zeitgestaltung erhofft wurde, wie das folgende Zitat
verdeutlicht:
,, Ein Schliisselmoment war, als mein Vater ein Pflegefall wurde. Ich wollte mich um
ihn kiimmern und da brauchte ich eine grofere Flexibilitit.** (DE, 5, W)
Gleichzeitig wird in einigen Interviews erwahnt, dass care-Aufgaben u.a. auch
eine Barriere darstellten kann, warum man sich nicht bereits frither hat selbstin-
dig machen konnen, insb. in Zeiten politischer Umbriiche wie im folgenden
Beispiel aus Ost-Berlin:
,,Und da ich seit der Wende mich selbstindig machen wollte, aber der finanzielle
Rahmen und die Kinder und Oma und das alles nicht hergab. “ (DB.G06)
In den Interviews werden auch schlechte Chancen auf eine Angestelltentétigkeit
als ein Griindungsmotiv benannt. Interessanterweise zeigt sich bei niherer Be-
trachtung der Interviews, dass auch typische ,,push-Faktoren* nicht zwangslaufig
in eine ,,Notgriindung® miinden, sondern auch als Anlass fiir einen Neustart und
Nutzung bislang unentdeckter Chancen und Karrierewege interpretiert werden
konnen:
»Da habe ich meine erste Entlassung bekommen, meine erste Entlassung in meinem
Leben. Aber die Ohrfeige habe ich auch gebraucht. Im Nachhinein muss ich sagen,
das war wirklich der Tritt, der mich dann in die Selbstindigkeit gefiihrt hat ...man
kann sein Schicksal selber in die Hand nehmen und kann das tun, was man méch-
te.” (DoG14)
Haufig sind es vieldimensionale, sich iiberlappende Ursachen, die zu einer Ent-
scheidung fiir eine Selbstdndigkeit flihren, wie das folgende Beispiel aus West-
deutschland anhand von gesundheitlichen Problemen, aber auch dem gleichzeiti-
gen Wunsch nach mehr Freiheit und Autonomie zeigt:
,, Auf jeden Fall ging es mir selber sehr schlecht und ich habe dann angefangen mit
dieser Bewusstseinsarbeit fiir mich persénlich. Und fand das alles sehr interessant
und habe gemerkt, dass praktisch ich als Krankenschwester immer nur praktisch die
Symptome behandle...ich war neugierig und wissbegierig und habe mich weiter
fortgebildet, dass ich dann irgendwann den Entschluss gefasst habe: ,,so, ich konnte
es auch mal selber probieren.* (DB.G03)
Ein weiteres Beispiel zeigt einen westdeutschen Fall, in dem eine finanzielle
Abfindung eine wichtige Basis fiir die Griindung darstellt. Diese Optionen sind
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vor dem Hintergrund der regionalen wirtschaftlichen Bedingungen eher in West-
deutschland zu beobachten gewesen als in Polen oder Ostdeutschland. In einigen
Interviews konnen Anhaltspunkte zum Thema ,,Uberbrﬁckungsfunktion“ von
Selbstindigkeit bis zur Rente gefunden werden im Sinne des ,bridge
emplyoment™. Im folgenden Beispiel aus Westdeutschland wird jedoch deutlich,
wie sich die Griindungsidee zunédchst als kurzzeitige Losung spéter dann hin zu
einer Zukunftsidee entwickelt:

., Und die Selbststindigkeit war tatsichlich zunéichst die Uberlegung pro forma und

erst als ich dann plotzlich sah ich habe so ein Konzept und ich habe dann sehr

schnell Leute gehabt, die sich dafiir interessiert haben wurde mir klar, dass es tat

sdchlich die Option fiir die Zukunft ist.“ (Dw.G19)
In einem anderen Fall handelt es sich um eine Person im polnischen Kontext, die
nach eigenen Abgaben iiber positive Ressourcen wie lange Arbeitsmarkterfah-
rung und eine hohe Anpassungsfahigkeit durch verschiedene Positionen und Jobs
verfligt, um sich selbstindig zu machen. Gleichzeitig sind ebenfalls Konflikte bei
vorherigen Arbeitgebern und die Situation am Arbeitsmarkt, die zu dem Schritt
motiviert haben:

., Ich war sowohl Angestellter als auch Chefund hditte nie gedacht, fiir mich selbst zu

arbeiten...dann hatte ich iiberhaupt keine Angst, denn ich habe 45 Jahre Markter-

fahrung... Wenn mir etwas nicht gefallen hat, habe ich es laut ausgesprochen oder
ich bin gegangen oder sie mussten mich entlassen aufgrund der schlechten wirt-

schaftlichen Lage, weil ich es verlangte. (PLP, 12, M)

Hier war die Selbsténdigkeit nicht motiviert von einem Autonomiestreben und
einer langen Arbeitstitigkeit iiber das Renteneintrittsalter hinaus, sondern eher,
um Beitragsjahre oder Altersgrenzen zu erfiillen. Die Briickenfunktion der Griin-
dung war hiufiger bei Ubernahmen zu finden, insgesamt im Sample jedoch eher
seltener angesprochen.

Im néchsten Beispiel zeigt sich wiederum das Zusammenspiel von push-
und pull-Faktoren. Die gesundheitlichen Belastungen stellen einen Wendepunkt
und einen push-Faktor im Leben des Griinders in Ostdeutschland dar. Gleichzei-
tig konnte er aufgrund seiner beruflichen Féahigkeiten und Leitungserfahrungen
auch in einem anderen Unternehmen eine Anstellung finden. Die Selbststiandig-
keit, die eine selbstbestimmtere Zeiteinteilung verspricht, stellt somit einen pull-
Faktor dar, da er die eigene Gesundheit priorisiert.

,,Ich meine, wenn man mal so ein Burnout gehabt hat, dann weifs man wie scheifse

das ist...Es geht nicht um das Geld oder irgendwas, sondern es geht ganz einfach um
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die Gesundheit. Und das ist die einzige Moglichkeit, oder aus meiner Sicht gewesen,

mir das so einzuteilen, wie ich das brauche.* (Do.G01)

Eine Gleichzeitigkeit von Konflikten am Arbeitsplatz mit schlieflicher Kiindi-
gung und die Verwirklichung eines Hobbies oder Freizeitaktivitit als Griin-
dungsidee zeigt sich in dem folgenden Interview:

., Vielleicht ist dies ja die Verwirklichung meiner Leidenschaften. Ich arbeitete

immer noch in Vollzeit in der letzten Firma, in der ich Angestellter war, und suchte

nach etwas, das mich sehr anzieht, und fand floristische Kurse(...).Irgendwann
stellte sich heraus, dass ich nicht in dieser Firma arbeiten wiirde, weil eine neue

Frau als Direktorin hinzukam, die unbedingt jemand anderen auf meine Position

setzen wollte und dazu fiihrte, dass ich diese Firma verliefs, und die Frage lautete,

was ich als ndchstes tun sollte [lacht].“ (PL, 10)

Auch in Féllen von als positiv zu interpretierenden Wendepunkten, wenn bspw.
die Moglichkeit eines Ausstiegs aus dem Unternechmen verbunden ist mit einer
betrichtlichen Abfindung und die berufliche Erfahrung und Fihigkeit als Res-
sourcen fiir den Arbeitsmarkt eingeschitzt werden konnen, kann es aufgrund des
chronologischen Alters zu einer ambivalenten Haltung fiir die Griindenden
kommen.

,,Nein, das Aussteigen und Umsteigen in irgendeine andere Struktur. Also eigentlich

nicht das selbststindig machen, da bin ich eigentlich, wdre ich niemals draufge-

kommen. Wenn nicht einfach mein Alter so fortgeschritten gewesen wire. Ich bin

Jetzt, was bin ich 59, 58? Ich werde 59, dass ganz klar war, dass wenn ich aussteige,

ich in ein normales Arbeitsverhdltnis niemals wieder werde tibernommen werden

konnen. Insofern war das eigentlich fiir mich eine iiberraschende Wende."

(Dw.G19)

Auch in dem Zitat oben aus West-Deutschland ging eine starke Unzufriedenheit
mit Gratifikationen der sozialen Wertschéitzung sowie des Gehaltes voraus. Vor
allem aber zeigt sich hier die negative Einschitzung der Befragten hinsichtlich
ihres Lebensalters und Chancen Alterer auf dem Arbeitsmarkt, wodurch sie in
einer Selbststandigkeit eine Notwendigkeit sah.

In dem folgenden Berliner Beispiel zeigt sich, dass es eher um eine Ent-
scheidung ,,gegen* die bisherige Situation geht als ,,fiir" eine Selbstindigkeit per
se. Auch zeigt sich, welche Weiterentwicklung sich hier im Prozess ergeben
kann:

,,Also es war jetzt nicht das erste, ich habe nicht gekiindigt weil [betont] ich mich

selbststindig machen mdéchte, sondern ich habe gekiindigt, weil ich das [betont]

nicht mehr wollte [lacht], und ich wusste, aber den Plan B hatte ich nicht. Und den
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habe ich aber dann kontinuierlich entwickelt und, ja, bis ich festen Boden unter den
Fiifen hatte, und das Gefiihl hatte: Ja, das kannst du machen. Das traue ich mir zu,
und da gibt es einen Markt. Also das alles so zu eruieren auch, also plétzlich aus
dieser Perspektive in einem Unternehmen auch abgesichert zu sein mit allen Rah
menbedingungen, und das prdgt ja den Menschen auch, und dann raus aus dieser
Sicherheit, rein in das Ungewisse, und alles auf eigene Beine zu stellen, das muss ja
auch wachsen. Ich glaube, so etwas muss wachsen. Ja [lacht]. Genau, so war der
Weg.“ (DB.G02)
Diese beiden Zitate zeigen auch, dass Wendepunkte einen Prozess in Gang set-
zen, der zu der Entscheidung fiir eine Selbstdndigkeit fithren kann. Dies liefle
sich auch interpretieren, als dass Griindungsaktivititen oftmals nicht in die
,»Richtung hin zu einem Ziel“ angedacht sind, sondern das Ergebnis eines Resii-
mees, einer selbst gezogenen Lebensbilanz.

Einfluss der politischen Sozialisation in Ost- und Westdeutschland und in Polen
Auf der Basis der durchgefiihrten Interviews kann der Ubergang in eine freie
Marktwirtschaft durchaus als wertvoller Wendepunkt fiir den individuellen Le-
benslauf als zukiinftige Unternehmerin bzw. zukiinftiger Unternehmer betrachtet
werden. Die Erfahrungen, die vor 1989/1990 gemacht wurden, erweisen sich
jedoch nach der Lebenslaufperspektive als ambivalent in dem Sinne, dass einer-
seits im Staatssozialismus zahlreiche Hiirden fiir Unternehmertum bestanden und
es kaum Vorbilder gab, gleichzeitig aber Aspekte wie Improvisationsfahigkeit
hier besonders hervorgehoben werden:
,Ja, es war ein Problem, weil die Vormundschafisfunktion dieses Staates so grof
war, dass unsere Generation ein Problem mit dem Unternehmertum hatte.” (PL, 2)
, Also das Unternehmertum war ja hier nun nicht gerade gewollt und nicht angese-
hen. Deswegen gab es zwar trotzdem welche, aber da ich mit denen iiberhaupt keine
Beriihrungspunkte hatte aus der Familie. (DoGO0S8)
., Ich meine, wir haben aus Scheifse wirklich Dreck gemacht-, Geld gemacht und-,
und ja, vielleicht dass-, dass man nicht so verbohrt in eine Richtung denkt. Also, ich
denke mal schon also-. Ich weif3 nicht, wie es gewesen wdre, wenn Du auf der ande-
ren Seite aufgewachsen wdrst. Aber ich denke schon, dass uns-, dass-, dass wir so
ein bisschen flexibler zu denken gewohnt sind und auch problemorientierter im

Sinne von ldsungsorientiert, dass das schon eine Rolle spielte oder eine Hilfe ist.
(DoG21)
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Im Vergleich verorten ostdeutsche und polnische Interviewpersonen ihr Griin-
dungsobjekt viel stirker im Lebenslaufkontext und der politischen Vergangen-
heit als ihr westdeutsches Pendant.

Generell war es jedoch schwierig, explizite Aussagen zu finden von Perso-
nen, die ihren Lebenslauf in den Kontext zur Wende als Bruch setzen und dies in
Bezug zur Selbstindigkeit stellen, wie im folgenden Zitat:

,,Also selbstindig machen wollte ich mich schon immer...Dann kam die Wende und

Jja durch die unterschiedlichen Erfahrungen, die ich gemacht habe und dann auch,

wo ich meinen Partner kennengelernt habe, wo wir auch geheiratet haben, hat sich

das praktisch anders [betont] entwickelt, sodass ich dann auch in anderen Branchen

unterwegs war. Aber dieser Wunsch nach Selbstindigkeit oder Verantwortung iiber-

nehmen, den hatte ich eigentlich schon in der Schule. (DoG07)
Damit erscheinen zwar im ersten Moment sowohl Motive als auch Wendepunkte
in allen drei Kontexten dhnlich fiir éltere Griinderinnen und Griinder wie Ar-
beitsplatzsituation, Arbeitsmarktlage oder individuelle Gesundheit. Bei néherer
Betrachtung wird jedoch deutlich, dass verschiedene Nuancen politischer Pré-
gung sich in den Lebensldufen der Personen wiederfinden. Dazu gehdren neben
unterschiedlichen Erfahrungen mit selbstéindiger Arbeit auch die Frage von Rol-
lenvorbildern, Images von Griindungen oder die Frage von materiellen und im-
materiellen Ressourcen, die in die Griindung eingebracht werden konnen. Hier
scheinen zunéchst griindungskritische Rahmenbedingungen im Sozialismus nicht
unbedingt einen Nachteil darzustellen (u.a. Improvisationsfahigkeit).

6 Zusammenfassung und Diskussion

Die Griindungsaktivitdten von Menschen in der Lebensmitte sind mittlerweile
Thema einer Vielzahl von Untersuchungen und werden auch politisch verstérkt
wahrgenommen. Gleichzeitig fehlt es bislang noch an vertiefendem Wissen iiber
die biographische Entwicklung von Motiven und die Bedeutung von Wende-
punkten fiir Griindungsaktivititen. Im vorliegenden Beitrag wurde der Versuch
unternommen, einen lebenslaufbezogenen Fokus auf Griindungsmotive von
Personen im Alter von 45 Jahren und ilter im Vergleich von Deutschland
(Ost/West) und Polen zu lenken. Dabei ging es um die Exploration von spezifi-
schen ,.turning points“ und die Frage, ob sich bei dieser Personengruppe mogli-
che Hinweise fiir synchrone und hybride Griindungsmotive feststellen lassen.
Um diese Frage zu beantworten, wurden an dieser Stelle die Ergebnisse einer
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qualitativen Untersuchung unter Griinderinnen und Griindern 45plus in Deutsch-
land und Polen hinzugezogen.

Die Ergebnisse im Rahmen des DFG-geforderten Projektes MOMENT
zeigen, dass sich Lebenslaufkonzepte als fruchtbare theoretische Rahmung fiir
senior entrepreneurship erweisen. Wendet man entsprechende Konzepte als kon-
zeptionelle Basis fiir die Analyse der qualitativen Interviews mit den &lteren
Griinderinnen und Griindern an, so wird deutlich, dass Wendepunkte, die zu
einer Entscheidung fiir die Selbsténdigkeit fiihren, oftmals als kritische Leben-
sereignisse interpretiert werden konnen. Dies sind vorwiegend kritische Situatio-
nen am Arbeitsplatz oder bereits bestehende Arbeitslosigkeit, der Eintritt von
Pflegebediirftigkeit in der Familie oder eine gesundheitlich problematische Si-
tuation. Diese Wendepunkte konnen dabei auch als push-Faktoren gelten, die —
so wie es bislang die Literatur vorsieht — typisch fiir Notgriindungen sind. Auch
zeigen sich deutliche Bezilige zur historischen und zeitlichen Einbettung der
Griindungen sowie zu ,human agency®, d.h. diese Personen als Gestalterinnen
und Gestalter ihrer Berufsbiographie. Interessanterweise lassen die bisherigen
Analysen aber auch die These zu, dass sich a) auch sog, ,,push-Faktoren* durch-
aus zu einer Chancengriindung fithren kénnen (und vice versa) und b) Motive
durchaus gleichzeitig und kongruent vorliegen kdnnen, wie bspw. der Wunsch
nach Gratifikation und Aufstieg und gleichzeitig eine gesundheitliche Belastung,
durch die eine Person den bisherigen Beruf nicht ausiiben kann.

Diese Befunde stellen darum konsequenterweise auch die bindre Kodierung
von Not- und Chancengriindungen in Frage. Es geht dabei auch um die Frage,
welche Ziele diesen hybriden Griindungsmotiven zugrunde liegen. Hier ldsst sich
vermuten, dass éltere Griinderinnen und Griinder oftmals eher die Erhaltung des
bisherigen Lebensstandards verfolgen als einen neuen Karrierebooster mit Aus-
sicht auf ein hoheres Gehalt (vgl. auch Lévesque und Minniti 2006; Kautonen et
al. 2013). Angelehnt an den Effectuation-Ansatz von Sarasvathy (2001) steht
demnach bei Alteren nicht ein primires Unternehmensziel im Fokus, um das
Ressourcen und Bedingungen organisiert werden. Stattdessen geht es im iiber-
tragenen Sinne darum, die vorhandenen Ressourcen zu analysieren, zu bilanzie-
ren und mit diesen gegebenen Mitteln, Féahigkeiten und passenden Netzwerken
realistische, mdglichst risikoarme Unternehmungen zu planen. Eine Griinderin
bzw. ein Griinder ist demnach ,,less likely to use long-term planning or net pre-
sent value (NPV) analyses; instead they are likely to be focused on the short term
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and, at most, to use informal versions of real options.* (Sarasvathy 2001: 261)
Ob diese ,,Orchestrierung® von verfiigbaren Ressourcen und Visionen eher mit
,hecessity*“- oder ,,opportunity“-Griindungen korrelieren, ist dabei weniger von
Bedeutung. Betrachtet man den spezifischen politischen Einfluss auf die Griin-
dungsmotive in Deutschland und Polen, so wird deutlich, dass dieser in den In-
terviews in Ostdeutschland und Polen stirker hervorgehoben wird als im Westen.
Griindungsbilder und politische Forderung werden hier aus biografischer Per-
spektive ebenso erwédhnt wie die dadurch erworbene Féhigkeit, eben mit wenigen
Ressourcen und Moglichkeiten gestalten zu miissen und zu kdnnen. Die qualita-
tive Analyse liefert damit Anhaltspunkte fiir die Hypothese, dass Wendepunkte
und Motive in beiden Lindern zwar zunichst groBe Ahnlichkeiten vorweisen,
bei ndherer Betrachtung jedoch unterschiedlich in den Lebensldufen verankert
sind.
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Hybride Erwerbskonstellationen: Uberblick
tiber einige sozialpolitische Herausforderungen
aus institutioneller Sicht

Benjamin Belz

1 Einleitung

Zwar ist Erwerbshybridisierung kein ganz neues Phanomen (Kay und Suprinovié¢
2019: 1) und auch in fritheren Arbeiten kommen die ,,immer schwieriger wer-
dende Abgrenzung zwischen abhingiger und selbstindiger Erwerbstitigkeit™
sowie der Wechsel von abhéngiger und selbstindiger Beschiftigung schon zur
Sprache (Becker und Faik 1999: 293 f.). Jedoch ist zu konstatieren, dass dem
Phénomen Erwerbshybridisierung — auch unter dieser Begrifflichkeit — erst in
den vergangenen Jahren in der Wissenschaft zunehmend mehr Aufmerksamkeit
zuteilwurde und sich beispielsweise vermehrt den Ursachen und konkreten For-
men hybrider Erwerbsformen gewidmet wurde — ebenso wie den sozialpoliti-
schen Folgen dieser Erwerbstétigkeitsmuster (Bdgenhold und Fachinger 2012;
Bogenhold und Fachinger 2015; Bithrmann et al. 2018a; Schulze Buschoff 2018;
Kay und Suprinovi¢ 2019).

Dabei werden prinzipiell zwei Arten von Erwerbshybridisierung unter-
schieden: Einerseits konnen unter Erwerbshybridisierung nacheinander folgende
Phasen abhingiger und selbstindiger Beschiftigung verstanden werden — be-
zeichnet als serielle Erwerbshybridisierung. Andererseits werden darunter auch
Mehrfachbeschéftigungen im selben Zeitraum verstanden, etwa die zeitgleiche
Ausiibung einer abhéngigen und selbstédndigen Erwerbstétigkeit. Letzteres wird
wiederum als synchrone Erwerbshybridisierung bezeichnet (Biihrmann et al.
2018b). Der vorliegende Beitrag riickt die synchrone Erwerbshybridisierung,
also die zeitgleiche Ausilibung zweier Tétigkeiten, in den Mittelpunkt. Anhand
nachfolgender Tabelle soll verdeutlicht werden, wie vielféltig die auftretenden
Erscheinungsformen sein konnen.

Hierbei wird davon ausgegangen, dass die erste Erwerbstatigkeit (Haupter-
werbstétigkeit') sowohl in Voll- als auch in Teilzeit ausgeiibt werden kann,
wihrend die zweite — und jede weitere — Erwerbstitigkeit demzufolge aus-

19 Haupterwerbstitigkeit im Sinne der zuerst dagewesenen Tatigkeit.
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schlieBlich in Teilzeit erfolgen kann. Weiter sei angenommen, dass jede Beschaf-
tigung gleichermalflen als abhidngige oder selbstindige Beschéftigung praktiziert
werden kann, woraus sich zusammengenommen acht Auspragungsformen erge-
ben (Fachinger 2018: 78 f.).

Tabelle 1: Auspragungen synchroner Erwerbshybridisierung

Erste Erwerbstatigkeit (Haupterwerbstétigkeit)
Vollzeit Teilzeit
Abhingig | Selbstindig | Abhéngig | Selbstindig
Weitere Abhéngig I II I v
Erwerbstétig-
keit (Teil-  Selbstindig \ VI VII VIII
zeit)

Quelle: Fachinger (2018: 79).

Mit Blick auf die obige Tabelle und die dort skizzierten Konstellationen ist prin-
zipiell davon auszugehen, dass hybride Erwerbskonstellationen vielschichtige
sozialpolitische Probleme mit sich bringen konnen. Grundsétzlich sind dabei
Effekte auf verschiedenen Ebenen zu erwarten: Erstens in Bezug auf die Absi-
cherung sozialer Risiken®® aus individueller Sicht (Mikroebene), zweitens im
Hinblick auf die mit der Absicherung befassten Institutionen (Mesoebene) sowie
drittens die gesamtwirtschaftliche und -gesellschaftliche Ebene betreffend (Mak-
roebene).

Arbeiten in diesem Bereich richteten ihren Schwerpunkt tendenziell auf die
Mikroebene, wobei der Fokus einerseits darauf lag, welche Herausforderungen
fiir die Individuen bei der Absicherung sozialer Risiken entstehen konnen und
wie diese in Erscheinung treten (Fachinger 2018), und andererseits, welche sozi-
alpolitischen Gestaltungsoptionen bestehen, um den evtl. auftretenden Proble-
men entgegenzuwirken (Schulze Buschoff 2018; Thiede 2018). Arbeiten, die
sich mit den Effekten von hybriden Erwerbsformen auf der Meso- und Makro-

20 Unter sozialen Risiken werden gesellschaftlich als wichtig erachtete Tatbestéinde verstanden

(z.B. Krankheit, Invaliditdt usw.), die fiir die Lebenslage von Individuen, privaten Haushalten bzw.
Familien von Bedeutung sind und zu politischen MaBnahmen Anlass geben. Siehe Schmihl (2012:
164).



Benjamin Belz 71

ebene auseinandersetzen (Fachinger und Belz 2019), sind dagegen die Ausnah-
me.

Da die soziale Sicherung in Deutschland im Wesentlichen an Erwerbsarbeit
gekoppelt ist, jedoch nicht fiir alle Formen der Erwerbstétigkeit eine obligatori-
sche Risikoabsicherung besteht (Schulze Buschoff 2010, 2018; Fachinger 2014),
diirfte sich die Zunahme hybrider Erwerbsformen, wie angedeutet, auf individu-
eller Ebene u.a. in Form unzureichender Absicherung sozialer Risiken bemerk-
bar machen. Auswirkungen sind allerdings nicht nur auf der Mikroebene zu
erwarten. Vielmehr ist anzunehmen, dass ein Anstieg hybrider Erwerbskonstella-
tionen auch auf der Mesoebene Auswirkungen mit sich bringt — wenngleich die
Frage, ob und inwiefern die Zunahme hybrider Erwerbsformen als eine Struktur-
verschiebung auf dem Arbeitsmarkt die sozialen Sicherungssysteme beeinflusst
(bzw. beeinflussen kann), bisher vergleichsweise wenig Beachtung fand.?!

Im vorliegenden Kontext werden unter der Mesoebene die mit der Absiche-
rung sozialer Risiken befassten Institutionen verstanden. Dazu zdhlen

e die gesetzliche Rentenversicherung Bund (GRV),
e die gesetzliche Krankenversicherung (GKV),

e die gesetzliche Pflegeversicherung (GPV),

e die gesetzliche Unfallversicherung (GUV),?

e die Bundesagentur fiir Arbeit (BA),

e sowie die Haushalte der Gebietskorperschaften.

Dariiber hinaus ist mit Blick auf die mit der sozialen Sicherung befassten
Institutionen problematisch, dass diese Systeme vielfdltige Verflechtungen auf-
weisen, sodass eine Partialanalyse der Auswirkungen hybrider Erwerbsformen
auf ein bestimmtes Sicherungssystem (etwa die gesetzliche Rentenversicherung)
zu kurz greifen wiirde, da die Systeme sozialer Sicherung sowohl untereinander
als auch mit Bundes- und Kommunaleinrichtungen fiskalische Verflechtungen
aufweisen. Bei AuBlerachtlassung der Verflechtungen lduft man somit Gefahr,
die gesamten potenziellen Auswirkungen nicht adéquat einzuschétzen.

Dieser Umstand der institutionellen Verflechtungen ist zwar gelegentlich in
der wissenschaftlichen Diskussion thematisiert und problematisiert worden (Ja-
cobs 1995; Gawel 1995; Schmihl 2001; Barth 2005; Pfaff et al. 2006; Fachinger

21
22

Diskutiert wurde das beispielsweise in Fachinger (2007b).
Die gesetzliche Unfallversicherung wird im Folgenden nicht weiter beachtet.
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et al. 2010). Weitgehend unbehandelt — aber gleichwohl von wirtschafts- und
sozialpolitischer Bedeutung — ist jedoch, welche Effekte sich aus den bestehen-
den Verflechtungen der Institutionen mit Blick auf das Phinomen Erwerbshybri-
disierung ergeben. Daher werden im Folgenden die Auswirkungen hybrider
Erwerbskonstellationen auf die Institutionen sozialer Sicherung thematisiert. Es
wird der Frage nachgegangen, mit welchen Folgeerscheinungen die sozialen
Sicherungssysteme infolge der Verbreitung von Erwerbshybridisierung konfron-
tiert sind — insbesondere, wenn derartige Kombinationen hybrider Erwerbsfor-
men sozialversicherungspflichtige Vollzeitbeschéftigungsverhidltnisse ersetzen.
Dabei gilt es einerseits, mogliche direkte und vermeintlich offensichtliche Aus-
wirkungen auf einzelne Systeme (wie z.B. die GRV) zu betrachten. Zum anderen
stechen auch die Konsequenzen von hybrider Erwerbstétigkeit im Fokus, die
vornehmlich den fiskalischen Verflechtungen der sozialen Sicherungssysteme
geschuldet sind.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Zundchst folgen in Kapitel 2 einige
Ausfiihrungen zum Problemhintergrund. Im Anschluss liefert Kapitel 3 einen
kurzen Aufriss dariiber, wie hybride Erwerbskonstellationen auf die Institutionen
sozialer Sicherung wirken konnen, bevor im 4. Kapitel deren fiskalische Ver-
flechtungen skizziert und im Hinblick auf das Phanomen Erwerbshybridisierung
problematisiert werden. Die Arbeit schlie3t mit einem Fazit.

2 Problemhintergrund

Die Schwerpunktlegung erfolgt auch vor dem Hintergrund, dass die Verflech-
tungen sozialer Sicherungsinstitutionen zielgerichtete politische Mafnahmen
erschweren (Fachinger et al. 2010: 331). Eine der wesentlichen Problematiken
der Verflechtungen wird deutlich, wenn man sich die drei Elemente einer ratio-
nalen Wirtschafts- und Sozialpolitik vor Augen fiihrt (Schmahl 1980).
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Abbildung 1: Elemente einer rationalen Wirtschafts- und Sozialpolitik

Ziele

Angestrebte Situation

Mittel
Lage P - Instrumente zur
Bestehende Situation | i Annéherung von
Lage und Ziel

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Schméhl (1980: 224).

In Abbildung 1 sind die Wechselwirkungen zwischen angestrebter und bestehen-
der Situation sowie den Mafinahmen (zu deren Angleichung) schematisch darge-
legt. Wichtig ist zunéchst, die angestrebte Situation zu bestimmen, d.h. ein (mdg-
lichst konkretes) Ziel festzulegen, welches beispielsweise aus sozial- oder vertei-
lungspolitischer Sicht als wiinschenswert gilt. Daran anschlieBend ldsst sich tiber
eine Lageanalyse mittels geeigneter Indikatoren feststellen, ob und in welchem
Ausmal die bestehende Situation der angestrebten Situation entspricht — und ob
gegebenenfalls Maflnahmen notwendig sind, um die bestehende der angestrebten
Situation anzundhern. Ferner kann auf diesem Wege iiberpriift werden, ob und
inwieweit die getdtigten Mafnahmen zu der gewiinschten Anndherung von be-
stehender und angestrebter Situation gefiihrt haben (ausfiihrlich Schméhl 1980:
224 £.; auBerdem Fachinger et al. 2010: 327 f.).

Schwierigkeiten konnen sich nun ergeben, wenn durch getétigte Mafinah-
men infolge der Verwobenheit der sozialen Sicherungssysteme neben den inten-
dierten Effekten auch nicht intendierte Effekte auftreten, die wiederum die von
der Politik angedachten Wirkungen einer Reform gegebenenfalls sogar konterka-
rieren konnten — zumindest dann, wenn fiskalische Interdependenzen nicht oder
zu wenig beriicksichtigt werden. Fraglich ist daher, ob die inzwischen vorzufin-
dende Verflechtung eine zielgerichtete Sozial- und Verteilungspolitik iiberhaupt
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noch zuldsst und inwieweit die Umsetzung von gesteckten Zielen gelingen kann
(Fachinger et al. 2002: 19f., 2010: 327).

Damit am Ende auch die richtigen MaBinahmen in die Wege geleitet werden
konnen, ist ein genaues Bild der Lage erforderlich, was wiederum eine akkurate
Lageanalyse unabdingbar macht. Insofern ist es angebracht wie notwendig, bei
der Beschreibung des Status Quo die Verteilungswirkungen nicht nur auf indivi-
dueller Ebene zu beriicksichtigen, sondern auch sémtliche Konsequenzen auf
institutioneller Ebene in Betracht zu ziehen.

3 Einfluss hybrider Erwerbsformen auf Institutionen sozialer

Sicherung
Wie in Tabelle 1 dargelegt, kann Erwerbshybridisierung in vielen verschiedenen
Formen auftreten. Wéhrend bestimmte Fallkonstellationen aus institutioneller
Sicht nicht unbedingt als problematisch gelten — z.B. zwei abhéngige sozialver-
sicherungspflichtige Teilzeitbeschiftigungen, die parallel ausgeiibt werden —
koénnen von anderen hybriden Erwerbskonstellationen — so etwa das zeitgleiche
Ausiiben einer abhédngigen und selbstéindigen Tétigkeit in Teilzeit — durchaus
Konsequenzen fiir die sozialen Sicherungsinstitutionen ausgehen.

Insbesondere hinsichtlich deren Finanzierung, also den Einnahmen und
Ausgaben, sind Auswirkungen zu erwarten. Der wesentliche Grund fiir diese
Annahme liegt darin, dass soziale Sicherung in Deutschland erwerbszentriert ist
(Yollu-Tok 2018) und strukturelle Verschiebungen auf dem Arbeitsmarkt folg-
lich Einfluss auf die Finanzierung der Systeme haben konnen (Becker und Faik
1999; Fachinger 2007b). Dies gilt speziell in den Féllen, in denen sich die Insti-
tutionen mehrheitlich oder ausschlieflich iiber Beitrége ihrer Versicherten finan-
zieren.

Im Folgenden gilt es daher, die Einfliisse, die vom Arbeitsmarktphdnomen
Erwerbshybridisierung auf der Mesoebene auftreten konnen, darzustellen, wobei
die Finanzierung der sozialen Sicherungsinstitutionen im Mittelpunkt stehen
wird. Zu diesem Zwecke bietet es sich an, die jeweils fiir die Einnahmen und
Ausgaben der Institutionen maBgeblichen Faktoren zu identifizieren* und zu

z Fiir eine ausfiihrliche Darstellung der Faktoren, die — direkt oder indirekt — Einfluss auf die

Einnahmen und Ausgaben sozialer Sicherungssysteme haben, siche Fachinger und Rothgang (1997).
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priifen, welche Konsequenzen sich diesbeziiglich aus der Zunahme hybrider
Erwerbsformen ergeben konnen.?*

Blickt man zunichst auf die Einnahmen, so ist zu konstatieren, dass diese
vor allem abhéngig sind von der Summe der beitragspflichtigen Einkommen,
dem Beitragssatz und gegebenenfalls von der Hohe der Steuermittel (z.B. in
Form von Bundeszuschiissen). Die Summe der beitragspflichtigen Einkommen
setzt sich zusammen aus der Anzahl der versicherungspflichtig Beschéftigten
und der durchschnittlichen Lohnhdhe, wobei Letztere das Produkt aus Arbeits-
zeit und Lohnsatz darstellt. Beziiglich der Einnahmen ist somit zu konstatieren,
dass eine Reduzierung der Anzahl sozialversicherungspflichtiger Beschéftigter
und/oder die Reduzierung sozialversicherungspflichtiger Arbeitszeit, unmittelbar
das Arbeitsvolumen aus sozialversicherungspflichtiger Tétigkeit schrumpfen
lasst — was unter der Annahme konstanter Lohnsétze zugleich ein Sinken der
durchschnittlichen sozialversicherungspflichtigen Lohnhohe nach sich zieht.
Beides bewirkt einen Riickgang der beitragspflichtigen Einkommen und fiir
Institutionen, die sich iiber Beitragszahlungen finanzieren, ceteris paribus einen
Einnahmeriickgang (Fachinger 2007a).

Riickt man die Ausgaben der Institutionen in den Fokus, so zeigt sich vor
allem eine Abhéngigkeit von der Anzahl der Versicherten sowie der durch-
schnittlichen Leistungshdhe bzw. Anwartschaft der Versicherten.”® In diesem
Zusammenhang ist zudem von Relevanz, ob es sich um Geldleistungen handelt,
deren Hohe sich u.a. an der Hohe der beitragspflichtigen Einkommen bemisst,
oder um Sachleistungen, deren Hohe wiederum unabhéngig von der Einkom-
menshohe ist. Ob also ein Riickgang der Versichertenzahl bzw. der Zahl der
Anspruchsberechtigten und/oder eine Reduzierung der durchschnittlichen sozial-
versicherungspflichtigen Lohnhohe analog zur Einnahmenseite auch einen Aus-
gabenriickgang bewirkt, ldsst sich pauschal nicht beantworten.

Hingewiesen sei an dieser Stelle darauf, dass ein Einnahmeriickgang fiir
sich genommen zunéchst nicht unbedingt ein Problem fiir die Finanzierung eines
Sozialversicherungssystems darstellen muss. Fiir die sozialen Sicherungsinstitu-

2 Die folgenden Abschnitte orientieren sich in Teilen an den Ausfithrungen in Fachinger und

Belz (2019: 6 f.).

= Der Vollstindigkeit halber sei erwéhnt, dass fiir die Ausgaben sozialer Sicherungssysteme auch
andere Faktoren, wie z.B. die Risikostruktur und das Inanspruchnahmeverhalten der Versicherten,
eine Rolle spielen. Diese Faktoren bleiben allerdings in den folgenden Ausfithrungen unberiicksich-
tigt.
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tionen ist diesbeziiglich vor allem von Bedeutung, ob evtl. Einnahmeriickgéingen
infolge von Beitragsausfillen auch Ausgabenriickginge gegeniiberstehen. Dem-
nach diirften Beitragsausfille von Seiten der Institutionen vor allem dann als
problematisch bewertet werden, wenn der damit einhergehenden Reduzierung
der Einnahmen keine dquivalente Reduktion auf der Ausgabenseite gegeniiber-
steht. Diesbeziiglich lassen sich jedoch keine generellen Aussagen treffen. Viel-
mehr ist eine getrennte Betrachtung der Sozialversicherungssysteme notwendig,
da Beitragsausfalle nicht notwendigerweise mit einem Ausgabenriickgang ein-
hergehen (Fachinger 2007a; Fachinger und Belz 2019).

So kann sich die Zunahme hybrider Erwerbskonstellationen beispielsweise
fiir das System der gesetzlichen Krankenversicherung als problematisch erwei-
sen, da einem moglichen Einnahmeausfall eben nicht zwingend ein Ausgaben-
riickgang gegeniibersteht. Dies wird deutlich, wenn man annimmt, dass eine
Person statt einer sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschéftigung nun zwei
Teilzeitbeschiftigungen ausiibt — eine davon als abhéngige Beschéftigung und
die andere als selbstéindige Tatigkeit. Sofern eine solche Substitution von sozial-
versicherungspflichtiger Vollzeit- durch Teilzeitbeschéftigung erfolgt, diirfte
sich bei unveridndertem Lohnsatz ein niedrigeres beitragspflichtiges Einkommen
ergeben und somit — ceteris paribus — die Beitragszahlungen an die GK'V sinken.
Dagegen bleiben die Ausgaben ceteris paribus unveréndert, da die Leistungsge-
wiahrung der GKV unabhéngig von der Hohe der eingezahlten Beitrége erfolgt.
Dem oder der Versicherten steht trotz geringerer Beitragszahlung weiterhin das
volle Leitungsspektrum zu.?

Bei Systemen, die ihre Leistungen in Form von Geldleistungen auszahlen,
ist die Hohe der Leistungen demgegeniiber an die Hohe der beitragspflichtigen
Einkommen gekoppelt. Falls hier als Folge zunehmender Erwerbshybridisierung
eine Substitution sozialversicherungspflichtiger Vollzeit- durch Teilzeitbeschaf-
tigung stattfindet und in der Konsequenz zu niedrigeren beitragspflichtigen Ein-
kommen fiihrt, bewirkt dies zwar gleichermaflen einen Einnahmeriickgang, geht
aber in der Regel auch mit einem Riickgang auf der Ausgabenseite einher. Denn
die Hohe der Leistungsanspriiche orientiert sich stark an der Hohe der individu-
ellen sozialversicherungspflichtigen Arbeitsentgelte, die wiederum bei bestimm-

26 Mit dieser Problematik sind im Grunde auch andere Systeme, deren Leistungsbereitstellung

hauptsichlich in Form von Sachleistungen erfolgt, konfrontiert, etwa die gesetzliche Pflegeversiche-
rung.
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ten Auspriagungen hybrider Erwerbkonstellationen geringer ausfallen. Fiir die
Sozialversicherungsinstitutionen bedeutet dies, dass die im Leistungsfall zu zah-
lenden Leistungen ebenfalls niedriger ausfallen, wobei man diesbeziiglich zwei
Félle unterscheiden kann.

Als erstes Beispiel wéren die Ausgaben fiir das Arbeitslosengeld bei der
Bundesagentur fiir Arbeit zu nennen (Fall A). Aufgrund geringerer beitrags-
pflichtiger Einkommen erwirbt eine Person geringere Anspriiche an die BA, mit
der Folge, dass bei Eintritt einer Arbeitslosigkeit weniger Arbeitslosengeld aus-
bezahlt wird — was fiir die BA bedeutet, dass verminderte Einnahmen quasi un-
mittelbar mit geringeren Ausgaben einhergehen. Ahnlich, aber dennoch etwas
abweichend, stellt sich die Situation bei der GRV dar (Fall B). Auch hier bewir-
ken geringere beitragspflichtige Einkommen infolge zunehmender Erwerbshyb-
ridisierung unmittelbar Einnahmeausfille. Blickt man auf die Ausgabenseite, so
diirften zwar aufgrund der geringeren beitragspflichtigen Einkommen auch die
Rentenanwartschaften geringer ausfallen, was auf der Ausgabenseite — ceteris
paribus — ebenfalls einen Riickgang nach sich zieht. Allerdings tritt eine Redu-
zierung der Ausgaben erst zeitversetzt auf, wenn sich die geringen Beitragszah-
lungen der Versicherten auch in geringeren Rentenzahlungen seitens der GRV
bemerkbar machen (Becker und Faik 1999: 296; Fachinger 2007b: 534). Kurz-
fristig kann es hingegen durchaus zu Finanzierungsengpéssen kommen.

Die obigen Ausfiihrungen zeigen, dass Erwerbshybridisierung, je nach Aus-
pragung, vor allem auf die Hohe der beitragspflichtigen Einkommen Einfluss
haben kann. Dies gilt speziell fiir solche Konstellationen, in denen als erste Er-
werbstétigkeit keine sozialversicherungspflichtige Vollzeitbeschiftigung mehr
ausgelibt wird, sondern stattdessen beispielsweise eine sozialversicherungs-
pflichtige Teilzeitbeschiftigung und/oder eine selbstindige Tatigkeit. In der
Konsequenz sind daher vor allem diejenigen Institutionen, die sich iiber Beitrége
finanzieren, mit den Folgeerscheinungen hybrider Erwerbskonstellationen kon-
frontiert.
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4 Interdependenzen sozialer Sicherungssysteme

Nachdem im vorherigen Kapitel die vergleichsweise offensichtlichen Auswir-
kungen, die ein Anstieg hybrider Erwerbstitigkeit fiir die Finanzierungsseite
sozialer Sicherungssysteme hervorrufen kann, ausgefiihrt wurden, geht es im
Folgenden darum, auf weniger offensichtliche Effekte zu verweisen, die in erster
Linie den vielfiltigen Verflechtungen der sozialen Sicherungssysteme geschuldet
sind. Zu diesem Zweck werden nachfolgend zundchst einzelne, ausgewihlte
Interdependenzen naher beleuchtet, die zwischen den mit der Absicherung sozia-
ler Risiken befassten Institutionen existieren und die bezogen auf das Phénomen
Erwerbshybridisierung von besonderer Relevanz sein diirften (Kapitel 4.1). Im
Vordergrund stehen dabei die fiskalischen Verflechtungen (Barth 2005).2” Im
Anschluss werden dann einige Folgeerscheinungen dieser Verflechtungen aufge-
griffen (Kapitel 4.2) bevor diese abschlieBend am Beispiel des Phinomens Er-
werbshybridisierung problematisiert werden (Kapitel 4.3).

4.1 Skizzierung ausgewiihlter fiskalischer Verflechtungen
Unterscheiden lassen sich mit Blick auf die fiskalischen Interdependenzen prin-

zipiell Ausgleichszahlungen innerhalb der einzelnen Sozialversicherungssyste-
me, direkte Finanzbeziehungen zwischen den Sozialversicherungsinstitutionen
untereinander sowie direkte Finanzbeziehungen zwischen einzelnen sozialen
Sicherungssystemen und den Haushalten der Gebietskdrperschaften (Barth 2005:
24).2% Diese vielfiltigen Verflechtungen sind in nachfolgender Tabelle iiber-
blicksartig aufgefiihrt.

2 Die rechtlichen Verflechtungen sollen an dieser Stelle nicht weiter thematisiert werden. Siehe

hierzu beispielsweise Eichenhofer (2005).
3 Weitere Ansitze zur Klassifizierung auftretender Verflechtungen finden sich beispielsweise in
Pfaff et al. (2006: 104 ff.).
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Tabelle 2: Ubersicht ausgewihlter Interdependenzen?
Empfangende Institution
GRV GKV GPV GUV BA Bund
ntra- Beitragszahlung /
institutionelle Beitragszahlung Beitragszahlun: B Beitrags auschga
GRV | Finanzbezie- @) 8 J s 12
hung®®
Beitragszahlung /
Intra- Ub: h
Beitragszahlung L " fa ermame Beitragszahlung
institutionelle Verwaltungsauf- -
GKV ) . . @]
Finanzbeziehung gaben
(6)
g Verwaltungskos-
E tenausgleich / Intra-
= Beitragszahlung Erstattung fiir institutionelle - Beitragszahlung
S GPV ! !
= Nutzung des Finanzbeziehung
=
° MDK
=)
g
e
GUV Vergiitung Beitragszahlung | Beitragszahlung }nstltutlo-nelle Beitragszahlung
Finanzbeziehung
Benrag's zahlung / Beitragszahlung | Beitragszahlung . .Imfa'
BA Ausgleichsbetrag ©) - institutionelle
2) Finanzbeziehung
Bundeszuschuss /| o o cuschuss /| Liquiditatshilfe / |
Beitragszahlung . Beitragszahlung - institutionelle
Bund Beitragszahlung Erstattungen . .
3) Finanzbeziehung
Legende: GRV = Gesetzliche Rentenversicherung, GKV = Gesetzliche Krankenversicherung, GPV
= Gesetzliche Pflegeversicherung, GUV = Gesetzliche Unfallversicherung, BA = Bunde-
sagentur fiir Arbeit, MDK = Medizinischer Dienst der Krankenversicherung
Quelle:  Eigene Darstellung basierend auf den Zusammenstellungen in Fachinger et al. (2010:

329); Pfaff et al. (2006: 138); Erdmann et al. (2009: 25 ff.)

29

Siehe fiir eine ausfiihrliche Zusammenstellung und die jeweiligen gesetzlichen Grundlagen u.a.

Pfaff et al. (2006: 138); Erdmann et al. (2009: 17 ff.); sowie Fachinger et al. (2010: 329).
3% Siehe zu diesem Punkt beispielsweise Barth (2005: 24 f.).
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Auf alle in Tabelle 2 dargestellten Interdependenzen kann im Rahmen dieses
Beitrags nicht eingegangen werden. Da die gesetzliche Renten- und Krankenver-
sicherung aus quantitativer Sicht die wichtigsten sozialen Sicherungssysteme in
Deutschland darstellen (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2018), wer-
den insbesondere die Verflechtungen dieser Systeme in den Fokus geriickt. Bei-
den Systemen ist gemein, dass sie sowohl Beitragszahlungen von anderen Sys-
temen erhalten, als auch selbst Beitrdge an andere Institutionen abfiihren miissen.
Hinzu kommen in beiden Fillen Zahlungen des Bundes. Nachfolgend werden
jedoch speziell die Verflechtungen in den Mittelpunkt geriickt, die von Barth
(2005: 24) als ,,direkte Finanzbeziechungen zwischen den verschiedenen Sozial-
versicherungszweigen* bezeichnet werden.

Blickt man unter diesen Gesichtspunkten zundchst auf die GRV, so zeigt
sich, dass diese Beitragszahlungen von der GKV, der GPV, der BA und vom
Bund erhilt (Schméhl 2001: 24 f.; Pfaff et al. 2006: 138; Schméhl 2009: 242 f.).
Die Krankenversicherung zahlt dabei fiir die Beziecher von Krankengeld Beitrége
an die GRV ((1) in Tabelle 2). Die Bundesagentur fiir Arbeit entrichtet fiir die
Bezieher von Arbeitslosengeld Beitrdge an die GRV (2), wobei 80 % des Ar-
beitsentgelts, das den Leistungen der Bundesagentur fiir Arbeit zugrunde liegt,
die Bemessungsgrundlage fiir die Beitragszahlungen bildet (§ 166 Nr. 2 SGB
VI). Diese Beitrége an die Rentenversicherung lagen im Jahr 2018 bei knapp 3
Mrd. Euro (Bundesagentur fiir Arbeit 2019: 76). Fiir Bezieher von Arbeitslosen-
geld IT werden hingegen seit Inkrafttreten des Haushaltsbegleitgesetzes von 2011
keine Beitrdge mehr an die GRV abgefiihrt (Bécker 2019: 18). Der Bund zahlt
unterdessen neben den drei Bundeszuschiissen®' (§ 213 SGB VI; ausfiihrlich
Schmaéhl 2001: 18 ff.) auch Pauschalbeitriage fiir Kindererziehungszeiten (3) (§
177 Abs. 1 und 2 SGB VI; Schmihl 2001: 23; Barth 2005: 26). Diese Beitrags-
zahlungen des Bundes beliefen sich 2017 auf ca. 13 Mrd. Euro (Deutsche Ren-
tenversicherung 2018: 4). Abgesehen von den Pauschalbeitrdgen filir Kinderer-
ziehungszeiten ist all diesen Beitragszahlungen gemeinsam, dass die jeweiligen
Personengruppen dadurch Rentenanspriiche im System der GRV erwerben
(Schmihl 2009: 243).

Die Rentenversicherung selbst erhélt aber nicht nur Beitragszahlungen von
anderen Institutionen (siche Deutsche Rentenversicherung 2018: 4), sondern

31

4).

Diese summierten sich im Jahr 2017 auf ca. 68 Mrd. Euro (Deutsche Rentenversicherung 2018:
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zahlt auch selbst Beitridge. Im Wesentlichen handelt es sich hierbei um Beitrags-
zahlungen an die Krankenversicherung (4) fiir die Bezieher von Renten aus der
Rentenversicherung (siche Deutsche Rentenversicherung 2018: 6), wobei die
GRYV die Hilfte des zu entrichtenden Beitrags {ibernimmt. Die andere Halfte
zahlen die Rentenbezieher selbst (Schméhl 2001: 24 f.). Dieser Anteil wird aller-
dings im Quellabzugsverfahren einbehalten und zusammen mit den von der
GRYV gezahlten Beitriigen an die GKV weitergeleitet (§ 255 Abs. 1 SGB V).32

Richtet man den Blick auf die Interdependenzen der gesetzlichen Kranken-
versicherung, so sind zunéchst ebenfalls Zahlungen von anderen Systemen an die
GKV zu nennen (siehe ausfiihrlich Fachinger et al. 2010). Allen voran die eben
schon skizzierten Beitragszahlungen der GRV an die Krankenversicherung (4)
fallen unter diese Kategorie. Diese stellen auBerdem eine nicht unerhebliche
Summe dar. Im Jahr 2017 beliefen sich die Zahlungen der GRV an die Kranken-
versicherung der Rentner (KVdR) auf 18 Mrd. Euro (Deutsche Rentenversiche-
rung 2018: 6), was bezogen auf die Gesamteinnahmen des Gesundheitsfonds im
Jahr 2017 von gut 215 Mrd. Euro einem Anteil von etwa 8,4 % entspricht (GKV-
Spitzenverband 2018: 85). Des Weiteren erhélt die GKV Beitragszahlungen von
der BA fiir die Bezieher von Arbeitslosengeld (5). Diese Beitrdge an die Kran-
kenversicherung beliefen sich im Jahr 2018 auf etwa 2,4 Mrd. Euro (Bunde-
sagentur fiir Arbeit 2019: 76). Fiir die Bezieher von Arbeitslosengeld II zahlt die
BA Beitridge an die GKV aus Bundesmitteln (§ 251 Abs. 4 SGB V).

Die GKYV leistet auch Beitrdge an andere Institutionen. Fiir Krankengeldbe-
zieher entrichtet sie Beitrdge an die GRV (1), die Pflegeversicherung (6) und die
Bundesagentur fiir Arbeit (7) (Barth 2005: 25; Fachinger et al. 2010: 331). Diese
Zahlungsstrome sind jedoch in ihrer Quantitit etwas weniger bedeutsam. So
beliefen sich beispielsweise die Beitragszahlungen der GKV fiir Empfénger von
Krankengeld und dhnlichen Leistungen, die im Jahr 2017 an die GRV geflossen
sind, auf ca. 2,7 Mrd. Euro (Deutsche Rentenversicherung 2017: 4). Bezogen auf
die gesamten Beitragseinnahmen der GRV von gut 225 Mrd. Euro (2017) fallen
die Beitragszahlungen der GKV mit einem Anteil von etwa 1,2 % damit weniger
stark ins Gewicht (Deutsche Rentenversicherung 2017: 4; Deutsche Rentenversi-
cherung 2019: 20).

32 Diese Praxis der paritdtischen Beitragszahlung von Leistungsempfanger und GRV galt frither

auch fiir die Beitragszahlungen an die Pflegeversicherung. Inzwischen sind die Beitrdge an die Pfle-
geversicherung von den Rentnerinnen und Rentnern alleine zu zahlen.
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4.2 (Aus-)Wirkungen fiskalischer Verflechtungen )
Anhand des obigen Uberblicks wird deutlich, dass sich Anderungen in der Fi-

nanzierungs- und Ausgabenstruktur eines bestimmten Systems, bedingt durch die
vorhandenen Verflechtungen, in der Regel auf andere Systeme auswirken. Soll
heifen: Anderungen auf der Einnahmen- oder Ausgabenseite eines Systems,
ausgelost beispielsweise von Strukturverschiebungen auf dem Arbeitsmarkt,
gesetzlichen Anderungen oder aber bestimmten dkonomischen Entwicklungen,
koénnen — aufgrund der fiskalischen Verwobenheit der Systeme untereinander —
auch in anderen Systemen budgetire Folgewirkungen verursachen (Schmihl
2001: 26). Als Folge konnte sich auch in anderen Systemen Anpassungsbedarf
ergeben, der ohne diese Belastung nicht bestiinde (Barth 2005: 28).

Als erstes sei auf die Folgen verwiesen, die eine Beitragssatzénderung in ei-
nem System nach sich zieht. Denn unabhéngig vom Grund der Beitragssatzénde-
rung kann jede Anderung des Beitragssatzes in Form einer Erhdhung oder Ab-
senkung auch in anderen Systemen budgetwirksam werden, was sich beispielhaft
an den Verflechtungen von GKV und GRYV verdeutlichen ldsst. Demnach wiirde
die Entscheidung, den Beitragssatz der GKV zu erhdhen, ceteris paribus nicht
nur positiv auf die Héhe der GKV-Einnahmen wirken, sondern wiirde sich un-
mittelbar auch im Bereich der Alterssicherung bemerkbar machen, da die GRV
ebenfalls Beitrdge an die GKV zu entrichten hat. Somit wére die GRV durch die
Beitragssatzerhohung in der GKV — ceteris paribus — mit hoheren Ausgaben
konfrontiert (Schmihl 2009: 244; Fachinger et al. 2010: 330).%

Einfliisse konnen sich aber auch auf andere Weise einstellen, etwa mit Blick
auf die jahrliche Dynamisierung der Rente durch die Anpassung des aktuellen
Rentenwertes. Da von den monatlichen Bruttorenten der Rentnerinnen und
Rentner einkommensbezogene Beitrige an die GKV gezahlt werden, hat das
Ausmal der jahrlichen Rentenanpassung (§ 68 SGB VI) Einfluss auf deren Bei-
tragseinnahmen. Wenn nun die jdhrliche Rentenanpassung eine Reduktion des
Leistungsniveaus der GRV bedingt, wirkt sich das ceteris paribus negativ auf die
Einnahmen der GKV aus, was gegebenenfalls Anpassungen im System der GKV
erforderlich macht (Fachinger et al. 2010: 330).

33 AuBlerdem wiirde sich der Zahlbetrag, den die Rentnerinnen und Rentner als monatliche Rente

erhalten, verringern, da diese die Hilfte des Beitragssatzes (aktuell 7,3 % ohne Zusatzbeitrag) zu
zahlen haben.
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Aber auch sonstige politische Mafinahmen konnen {iber Umwege die Ein-
nahmen und/oder Ausgaben verschiedener Institutionen beeinflussen. Als Bei-
spiel wére die beitrags- und steuerfreie Entgeltumwandlung zu nennen (grund-
sdtzlich Schméhl 2007), welche mit dem Altersvermogensgesetz von 2001 ein-
gefithrt wurde (Meinhardt 2016: 1; Bécker 2019: 40 ff.). Sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigte konnen einen Teil ihres Bruttoentgelts (bis zu 4 % der
jéhrlichen Beitragsbemessungsgrenze) in eine betriebliche Altersvorsorge um-
wandeln. Dabei sind fiir die umgewandelten Entgeltbestandteile weder Lohn-
steuer noch Sozialversicherungsbeitrdge zu zahlen. Wenn dadurch die beitrags-
pflichtigen Bruttoentgelte sinken, kommt es u.a. in der GRV und GKV zu Bei-
tragsausfallen (Fachinger et al. 2010: 330 f.; Meinhardt 2016).

4.3 Problematisierung am Beispiel des Phéinomens Erwerbshybridisierung
Bedingt durch die skizzierten Finanzverflechtungen zwischen den Sozialversi-

cherungsinstitutionen untereinander sowie zwischen den Sozialversicherungsin-
stitutionen und den &ffentlichen Gebietskorperschaften, kann ein erwerbsstruktu-
reller Wandel — wie die Zunahme hybrider Erwerbsformen ihn darstellt — poten-
ziell zu einer Verschiebung von Belastungen flihren, deren Ausmal grofitenteils
unbekannt ist. Daher soll im Folgenden versucht werden, herauszuarbeiten, wie
Erwerbshybridisierung vor diesem Hintergrund auf institutioneller Ebene wirken
kann. Dargestellt sei dies am Beispiel eines Riickgangs sozialversicherungs-
pflichtiger Beschéftigungsverhéltnisse in Vollzeit bei zeitgleicher Zunahme von
parallel ausgetibter abhéngiger und selbstindiger Erwerbstitigkeit als eine mog-
liche Auspragung von Erwerbshybridisierung (Auspragung I'V und VII in Tabel-
le 1).

Als erstes sollen die Auswirkungen auf die GKV erldutert werden, die mit
einer solchen Strukturverdnderung der Erwerbstétigkeit einhergehen kann. Im
beschriebenen Szenario wiirde Erwerbshybridisierung zwar nicht zu einem
Riickgang der Zahl sozialversicherungspflichtiger Beschéftigter fiihren, aller-
dings kédme es infolge vermehrter Teilzeittitigkeit zu einer Verringerung der
beitragspflichtigen Entgelte. Aufgrund der einkommensbezogenen Beitragszah-
lungen resultieren daraus — ceteris paribus — geringere Beitragseinnahmen fiir die
GKYV. Hinsichtlich der GKV ist nun zu beachten, dass die Hohe der Leistungen
unabhéngig ist von der Hohe der Beitragszahlungen — sprich: Der Versiche-
rungsschutz bleibt auch bei der Ausiibung einer Teilzeittétigkeit in vollem Um-
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fang bestehen. Versicherte haben demnach trotz reduzierter beitragspflichtiger
Beschéftigung und einer damit einhergehenden reduzierten Bemessungsgrundla-
ge prinzipiell Anspruch auf alle Leistungen. Was aus individueller Sicht positiv
zu bewerten ist, kann sich aus institutioneller Sicht als Problem erweisen. Da die
GKYV ein sachleistungsorientiertes System darstellt, fithrt vermehrte sozialversi-
cherungspflichtige Teilzeit- statt Vollzeitbeschéftigung nicht zu einem Ausga-
benriickgang, wodurch es grundsétzlich zu einem Finanzierungsengpass kom-
men kann (Fachinger 2007a: 11). Dem kann dann z.B. mit Leistungskiirzungen
oder einer Beitragssatzerhohung begegnet werden. Soll das Leistungsniveau
aufrechterhalten werden, wird ceteris paribus eine Erhohung des Beitragssatzes
in der GKV notwendig, was durch die fiskalischen Verflechtungen wiederum
Auswirkungen auf andere Systeme hat und hier zu Mehrausgaben fiihrt
(Schméhl 2007: 9 ff.; Fachinger et al. 2010: 330 f.). Insbesondere die GRV auf-
grund der hélftigen Beitragszahlungen fiir Rentnerinnen und Rentner sowie die
BA durch die Beitragszahlungen fiir Arbeitslosengeldbezieher sind hier zu nen-
nen.

Mit im Grundsatz dhnlichen Auswirkungen ist die GRV konfrontiert. Ana-
log zur GKV wiirde eine Zunahme von parallel ausgeiibter abhdngiger und selb-
standiger Tatigkeit bei gleichzeitigem Riickgang sozialversicherungspflichtiger
Vollzeitbeschiftigung die Beitragseinnahmen der GRV reduzieren. Durch das
Mehr an Teilzeit sinken unter der Annahme konstanter Lohnsitze die beitrags-
pflichtigen Lohne, d.h. es kommt zu einem Riickgang der Bemessungsgrundlage
und in der Konsequenz auch zu geringen Beitragseinnahmen. Anders als in der
GKYV zahlt die GRV in erster Linie Geldleistungen, deren Hohe sich u.a. nach
der Hohe der beitragspflichtigen Einkommen richtet. Soll heiflen: Geringere
Beitragszahlungen an die GRV infolge geringer beitragspflichtiger Entgelte
fithren zu geringen Rentenanspriichen und bedingen bei Renteneintritt geringere
Rentenzahlungen seitens der GRV. Dies zeigt allerdings auch, dass die GRV erst
langerfristig mit entsprechenden Ausgabenriickgéingen rechnen kann und dass
bei einer Zunahme bestimmter hybrider Erwerbsformen kurzfristig sehr wohl
Finanzierungsprobleme auftreten konnen. Dies konnte wiederum eine Erh6hung
des Beitragssatzes mit den entsprechenden Effekten auf die Finanzierung in
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anderen Sicherungssystemen erfordern und/oder eine Erhéhung des Bundeszu-
schusses notwendig machen.?*

Was die Absicherung des biometrischen Risikos der Langlebigkeit anbe-
langt, so stehen hybrid Erwerbstétige unter Umstédnden vor dem Problem, dass —
wie in der obigen Beispielkonstellation — die Absicherung des sozialen Risikos
nur auf Basis des Einkommens aus abhéngiger Teilzeitbeschiftigung erfolgt. Um
im Alter nicht nur eine Rente als Einkommensersatz flir das wegfallende sozial-
versicherungspflichtige Entgelt zu beziehen, sondern auch als Ersatz fiir die
Einkiinfte aus der parallel ausgeiibten selbstandigen Tétigkeit, bedarf es in der
Regel einer gesonderten Absicherung dieser Einkiinfte. Dies kann entweder im
Rahmen einer freiwilligen Versicherung in der GRV erfolgen oder iiber private
Vorsorge.>> Sofern fiir das Einkommen aus selbstéindiger Erwerbsarbeit keine
oder nur eine unzureichende Absicherung vorgenommen wird, diirfte die monat-
liche Bruttorente — ceteris paribus — insofern geringer ausfallen, als dass deren
Hohe sich hauptsédchlich oder ausschlieBlich an den Teilzeiteinkiinften aus ab-
héngiger Beschiftigung bemisst. In der Konsequenz konnen die durch Erwerbs-
hybridisierung verminderten individuellen Bruttorenten dazu fiihren, dass ver-
mehrt Personen auf Sozialhilfeleistungen angewiesen sind — und damit auf Leis-
tungen nachgelagerter Sicherungsinstitutionen (Fachinger 2007a: 11). Kurz ge-
sagt kann es — zumindest theoretisch — als Folge zunehmender Erwerbshybridi-
sierung zeitverzogert zu einer erhdhten Inanspruchnahme von Grundsicherung
im Alter kommen, was dann eine finanzielle Mehrbelastung kommunaler Haus-
halte bedeuten wiirde.

Ergénzend zu den bislang aufgefiihrten Wirkungsmoglichkeiten hybrider
Erwerbsformen sei erwéhnt, dass entscheidend fiir die Finanzierung von GKV
und GRV nicht nur die Anzahl hybrid erwerbstétiger Personen ist, sondern deren
Versichertenstatus vor Aufnahme einer hybriden Erwerbstétigkeit (Pfaff et al.
2006: 154). Die geschilderten Probleme durch geringere Beitragseinnahmen
stellen sich vor allem dann ein, wenn dadurch eine davor ausgeiibte abhéingige

34 Hier sei nochmals darauf verwiesen, dass es den Bundeszuschuss im Prinzip nicht gibt, da

dieser genau genommen aus drei Bundeszuschiissen besteht (§ 213 SGB VI; Schméhl 2001: 18 ff.).

35 Wihrend private Vorsorge meist mit einkommensunabhingigen Festbetrdgen einhergeht, was
bei niedrigen Einkommen eine hohe relative Belastung bedeuten kann, ist es bei einer freiwilligen
Versicherung in der GRV auch moglich, einkommensabhingige Beitrige zu zahlen. Ob und in
welchem Ausmal eine entsprechende Spartitigkeit erfolgt, hdngt letztlich vor allem von der Sparfé-
higkeit und -bereitschaft ab (Fachinger 2018).



86 Hybride Erwerbskonstellationen

Vollzeitbeschiftigung ersetzt wird (so wie im Beispielszenario unterstellt).
Weitgehend unveréndert stellt sich die Situation hingegen dar, falls zuvor ohne-
hin schon einer sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschéftigung nachgegan-
gen wurde, zu der jetzt lediglich die Ausiibung einer selbstindigen Tétigkeit
hinzukommt. Sofern vor der beschriebenen Konstellation gar eine Arbeitslosig-
keit vorlag, ist jegliche Arbeitsaufnahme — auch aus institutioneller Sicht — als
positiv einzustufen, selbst wenn es sich um das zeitgleiche Ausiiben einer ab-
héngigen und selbstindigen Tatigkeit handelt.

Abschlielend sollen noch zwei weitere potenzielle Wirkungskanéle hybri-
der Erwerbstitigkeit beschrieben werden. Bei der fiir dieses Kapitel unterstellten
Substitution von beitragspflichtiger Vollzeiterwerbstétigkeit durch parallel aus-
gelibte abhéngige und selbstindige Erwerbstétigkeit ist anzunehmen, dass es zu
einem Riickgang der beitragspflichtigen Lohne kommt. Kurzfristig wirkt sich
dies u.a. auf die Hohe des Durchschnittslohns aus. Da sich die jahrliche Renten-
anpassung an der Verdnderung der Bruttoldhne und -gehélter der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer orientiert (§ 68 SGB VI), kann sich die Zunahme hyb-
rider Erwerbsformen unter Umstinden mindernd auf die Hohe der Rentenanpas-
sung auswirken. Bedingt durch die Beitragszahlungen an die GKV und GPV, die
von den Bruttorenten zu entrichten sind, haben weniger stark steigende Brutto-
renten unmittelbar Einfluss auf die Beitragseinnahmen von GKV und GPV.
Unterstellt man bei der GKV eine unveridnderte Entwicklung der Ausgaben,
konnte sich aufgrund der schwicher ausfallenden Beitragseinnahmen ein Finan-
zierungsengpass einstellen, der wiederum eine Beitragssatzerhdhung nach sich
ziehen konnte. Dies wiirde dann in umgekehrter Richtung die Finanzierung der
GRYV betreffen: Durch die von der GRV hiilftig getragenen Beitragszahlungen an
die GKV beeinflusst jede Beitragssatzinderung in der GKV die Ausgabenseite
der Rentenversicherung. Erhoht sich der Beitragssatz zur GKV, erhdhen sich —
ceteris paribus — die Ausgaben der GRV (Fachinger et al. 2010: 330).

Jede schwiécher ausfallende Anpassung des aktuellen Rentenwertes — nicht
nur als Folge der modifizierten Rentenformel, sondern auch infolge der oben
beschriebenen Einfliisse auf die beitragspflichtigen Lohne — bewirkt tendenziell
eine Absenkung des Rentenniveaus. Daher sei zuletzt noch darauf hingewiesen,
dass von einer sukzessiven Absenkung des Rentenniveaus auch die kommunalen
Haushalte betroffen sein konnen (Fachinger und Stegmann 2011: 8 f.; Fachinger
2015: 130 f.). Der Hauptgrund besteht darin, dass das Leistungsniveau der
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Grundsicherung im Alter und bei Erwerbsminderung und der aktuelle Renten-
wert unterschiedlich dynamisiert werden. Falls die Anpassung der Renten gemél
§ 68 SGB VI hinter der Anpassung der Regelbedarfe gemafl § 28a SGB XII
zuriickbleibt — so wie es in Deutschland in den vergangen Jahren zu beobachten
war’® — kommt es potenziell zu einer Zunahme anspruchsberechtigter Personen
und damit zu einer finanziellen Mehrbelastung der Sozialhilfetrager (Fachinger
2015: 130). Somit kann ein Anstieg von Erwerbshybridisierung auf indirektem
Wege tiber die schwicher ausfallende Rentenanpassung potenziell Einfluss auf
die Ausgaben der Gebietskorperschaften nehmen.

5 Fazit

Durch den Prozess der Erwerbshybridisierung sind potenziell 6konomische Wir-
kungen auf der Mikro-, Meso- und Makroebene zu erwarten. Da die Mesoebene
in diesem Kontext bislang wenig Beachtung fand, wurden im Beitrag diejenigen
Auswirkungen in den Mittelpunkt gestellt, die hybride Erwerbskonstellationen
auf institutioneller Ebene nach sich ziehen kdnnen.

In dieser Hinsicht l4sst sich zundchst festhalten, dass Erwerbshybridisierung
vor allem die Hohe der beitragspflichtigen Einkommen beeinflussen und auf
diesem Wege zu einer Erosion der Finanzierungsbasis sozialer Sicherungssyste-
me fithren kann. Insbesondere Konstellationen, in denen sozialversicherungs-
pflichtige Vollzeittitigkeiten in zunehmendem Mafe ersetzt werden — z.B. durch
zwei zeitgleich ausgeiibte abhidngige und selbstindige Teilzeittatigkeiten —, kon-
nen einen Riickgang von Beitragseinnahmen bewirken. Ein solcher Einnahme-
riickgang wird jedoch erst dann zum Problem, wenn diesem kein nennenswerter
Ausgabenriickgang gegeniibersteht. Diesbeziiglich gilt es, jedes System einzeln
in den Blick zu nehmen. Denn ob sich ein entsprechender Ausgabenriickgang
einstellt, hingt vor allem davon ab, ob auf der Leistungsseite mehrheitlich Geld-
leistungen oder Sachleistungen gewihrt werden sowie vom zeitlichen Abstand
zwischen dem Erwerb und der Inanspruchnahme von Leistungen.

Zudem wurde darauf verwiesen, dass bei Maflnahmen, mit denen mdégliche
Folgen der Erwerbshybridisierung auf Mikro-, Meso- und Makroebene entge-
gengewirkt werden soll, die Interdependenzen zwischen den sozialen Siche-
rungssystemen zu beachten sind. Werden MaBinahmen in die Wege geleitet, ohne
den vielfiltigen finanziellen Verflechtungen Rechnung zu tragen, kénnen sich

3¢ Vgl. Steffen (2016) sowie Steffen (2017).
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neben den intendierten Wirkungen auch nicht-intendierte Wirkungen ergeben,
die weitere sozialpolitische Mafinahmen erfordern und selbst wiederum die Wir-
kung der urspriinglichen MaBnahmen konterkarieren kénnten.>” Zur Verdeutli-
chung dieser Problematik wurden ausgewdhlte fiskalische Interdependenzen der
mit der Absicherung sozialer Risiken befassten Institutionen dargestellt. Ferner
wurde exemplarisch dargelegt, welche den fiskalischen Verflechtungen geschul-
deten Belastungsverschiebungen die Erwerbshybridisierung auf institutioneller
Ebene auslosen kann.

Als Schlussbemerkung sei darauf hingewiesen, dass nicht jede Form hybri-
der Erwerbstitigkeit aus institutioneller Sicht als problematisch einzustufen ist.
So ist beispielsweise jede Konstellation, bei der die erste Erwerbstétigkeit eine
sozialversicherungspflichtige Beschéftigung in Vollzeit darstellt, aus Sicht der
Sicherungsinstitutionen unproblematisch. Des Weiteren von Bedeutung ist der
Versichertenstatus einer Person, bevor sie zwei Erwerbstétigkeiten parallel aus-
iibt. Wurde beispielsweise eine bereits zuvor ausgeiibte abhidngige Teilzeitbe-
schiftigung lediglich ergéinzt um eine zusitzliche selbstindige Tatigkeit, dann
ergibt sich daraus fiir die Einnahmeseite der sozialen Sicherungssysteme im
Grundsatz keine Anderung.

37 Hier sei noch darauf verweisen, dass die Verflechtungen teilweise bewusst herbeigefiihrt

wurden, etwa um die Systeme als ,,Verschiebebahnhofe® nutzen zu konnen. Dieses Stichwort fallt
immer wieder in der Literatur (Eichenhofer 2005: 21; Ebsen 2005: 55; Fachinger et al. 2010: 331).
Gemeint ist damit die verdeckte (finanzielle) Entlastung der Sozialversicherungssysteme oder ffent-
lichen Haushalte auf Kosten anderer Systeme (siche Fachinger 2007b: 535).
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11. Existenzgriindung und selbststindige Tdtigkeit
in der spdten Erwerbsphase



Griindungen in der zweiten Lebenshilfte: Lage
und Ausblick am Standort Deutschland im eu-
ropaischen Kontext

Noemi Ferndandez Sanchez

1 Kontextueller Rahmen
Es ist nie zu spit zum Griinden. Denn eigentlich geschieht Griindung, hier in
breitem Sinne verstanden, d.h. sie schliefit sowohl die Aufnahme einer selbst-
stindigen Tétigkeit als auch die Unternehmensgriindung ein, in jedem Alter und
in jeder Lebensphase. Das wirtschafts- und sozialpolitische Interesse an Griin-
dungen in der zweiten Lebenshilfte ist im engen Zusammenhang mit dem demo-
grafischen Wandel entstanden. Mit dem Auftreten neuer nicht vorsehbaren de-
mografischen Entwicklungen in den letzten Jahren®® hat die Diskussion um die
dlteren Griinderinnen und Griinder*® etwas an Brisanz verloren. In einer altern-
den Gesellschaft bleibt die berufliche Selbststdndigkeit im Alter dennoch eine
ernstzunehmende Beschéftigungsalternative, die einerseits fiir das Individuum
im Sinne einer Politik des ,,Aktiven Alterns* oder vielmehr einer sozialen Le-
benslaufpolitik (Naegele 2010) vielfdltige Optionen fiir eine berufliche Lauf-
bahngestaltung (Frerichs 2016) in den spéten Erwerbsjahren bietet, andererseits
auf staatlicher Ebene zur Entlastung der sozialen Sicherungssysteme fiihren
konnte.

Zum wirtschaftspolitischen und gesellschaftlichen Rahmen ist anzumerken,
dass die fortschreitende Alterung der Gesellschaft zum Teil dazu gefiihrt hat, die

3% Es ist nun eine nachgewiesene Tatsache, dass der in diesem Jahrzehnt erlebten starken Zu-
wachs junger Menschen aus unterschiedlichen Migrationsstromen nach Deutschland die Umkehrung
der zuvor prognostizierten Schrumpfung der deutschen Bevdlkerung verursacht hat. Die deutsche
Bevolkerung schrumpft derzeit nicht mehr, sondern steigt seit 2012 wieder. Wie in der 14. Koordi-
nierten Bevolkerungsvorausberechnung prognostiziert, wird das Bevolkerungswachstum bis mindes-
tens 2024 anhalten. Spitestens ab 2040 soll der demografische Riickgang wieder einsetzen. Demge-
geniiber haben die bereits eingetretenen Alterungsprozesse nach wie vor Bestand und werden sich
aller Voraussicht nach zukiinftig fortsetzen (Statistisches Bundesamt 2019).

39 In der Literatur findet sich kein einheitlicher Begriff fiir die hier angesprochene Gruppe von
Griinderpersonen. Aus diesem Grund werden im gesamten Beitrag je nach Quelle unterschiedliche
Begriffe dafiir gewdhlt: éltere Griinder und Griinderinnen, Griinder und Griinderinnen 45 plus,
manchmal Griinderinnen und Griinder 50 plus oder Senior Entrepreneure. Alle diese werden syno-
nym verwendet und sind somit untereinander austauschbar.
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tradierten Altersbilder durch positive Altersbilder zu ersetzen, wenngleich der
Schumpeters Theorie verhafteten Vorurteile gegen die Griindung im Alter heut-
zutage immer noch Giiltigkeit haben (Schumpeter 1939, 2008: 104)*. Es ist
noch viel zu tun. Festzustellen ist, dass — entgegen dem weit verbreiteten Mythos
des jungen Griinders bzw. der jungen Griinderin — auch &ltere Menschen lang-
sam verstirkt als Griinderinnen und Griinder wahrgenommen werden. Dieser
Artikel mochte einen kleinen Beitrag hin zu einer héheren Wertschitzung fiir
dltere Griinderpersonen leisten. Gleichzeitig soll die noch junge Forschung rund
um die angesprochene Zielgruppe bereichert werden.

2 Einordnung der RKW-Studie 2018

Auf der Grundlage einer empirischen Befragung beinhaltet der vorliegende Bei-
trag eine umfassende und aktualisierte Darstellung iiber die Griindungsbedin-
gungen fiir Menschen 45 plus, aber auch iiber die Probleme und Bedarfe dieser
wachsenden Gruppe in Deutschland. Dabei werden nicht nur bereits hdufig un-
tersuchte Fragestellungen (Motivlage, Vor- und Nachteile, Relevanz altersab-
hingiger Bigenschaften*!, Gelingensbedingungen), sondern auch neue Themen-
gebiete (Standort- und Zielmarkt, Einbindung in Netzwerke, Interesse am sozia-
len Unternehmertum) behandelt. Das erweiterte Themenspektrum dient nicht nur
Untersuchungszwecken, sondern es werden damit Schnittstellen zu neuesten
Forschungsbereichen der Entrepreneurship- und Griindungsforschung geschaf-
fen, darunter Griinderdkosysteme und Social Entrepreneurship.

Obgleich die Untersuchung auf die aktuelle Situation der angesprochenen
Zielgruppe in Deutschland fokussiert, wird zum besseren Versténdnis die euro-
paische Perspektive einbezogen. Als Gegenpol zum européischen Raum gilt die
Region als zweite Betrachtungsebene, die durch die Standort- und Netzwerkfra-
gen abgedeckt wird.

Der Beitrag schildert die Kernergebnisse der neuesten Studie der RKW-
Veroftentlichungsreihe ,,Senior Entrepreneurship®, die die Publikationen der

40'So beschreibt der Autor in seinem Originalwerk, dass Innovation quasi ein Privileg der Jun-
gen ist, wiahrend die Alten eher eine konservative Haltung zeigen (1939).

4! In dieser Hinsicht ist anzumerken, dass selbst wenn das kalendarische Alter und die mit
ihnen assoziierten Eigenschaften im Prinzip keinen direkten Einfluss auf die Griindungszuneigung
der Bevolkerung ausiiben konnen, werden in diesem Fall als Proxy-Variablen verwendet, weil es
einfach zu messen ist bzw. in den Datensétzen vorliegt. (Zur Bedeutung des Lebensalters in Bezug
auf die Selbststindigkeit vgl. Franke 2012: 223-227).
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Jahre 2010 (Nitschke) und 2013 (Fernandez Sanchez) weiterfiihrt. Die hier dar-
gestellten aktuellen Befunde zeigen im Vergleich mit den beiden Vorgéngerstu-
dien deutliche Unterschiede hinsichtlich Profils der Griinderpersonen 45plus
sowie Eigenschaften ihrer Griindungsprojekte. Kernergebnis: Griinderpersonen
45plus haben sich in kurzer Zeit vom Not- zum Chancengriinder bzw. -griinderin
gewandelt. Ein Trend, der bereits 2013 erkennbar war.

3 Der Griindungsstandort Deutschland: schwache Dynamik

und neue Wachstumsbereiche
Seit der letzten RKW-Studie ,,Senior Entrepreneurship® 2013 ist nicht so viel
Zeit vergangen. Dennoch haben sich in diesen fiinf Jahren viele globale Verénde-
rungen vollzogen, die die hiesige Konjunkturentwicklung enorm beeinflusst
haben. Mit Blick auf die Griindungszahlen haben sich folgende Trends etabliert:
Die florierende wirtschaftliche Lage und damit einhergehende positive Arbeits-
marktentwicklung hat einerseits fiir Fachkridftemangel, andererseits fiir eine
nachlassende Griindungstitigkeit gesorgt, wie die aktuellen j&hrlichen Griin-
dungsstatistiken (KfW-Griindungsmonitor und DIHK-Griinderreport) berichten
(Evers 2019: 10; Metzger 2019: 1).** Ebenso weitere Quellen, darunter der GEM
Monitor 2018/19, identifizieren den Arbeitsmarkt als ein der hemmenden Fakto-
ren fiir Griindungstétigkeit am Standort Deutschland (Sternberg et al. 2019: 10,
48).

Dass die Griindungszahlen zuriickgehen, ist an sich nichts Neues, denn
insgesamt betrachtet ist die Entwicklung des Griindungsgeschehens seit Beginn
der Erhebungen — abgesehen von zwei kurzen Erholungsphasen in den Jahren
2009-2010 und 2013-2014 — laut KfW-Griindungsmonitor von negativer Natur.
In der hier dargestellten Zeitperiode hat sich diese Tendenz noch zugespitzt und
vor kurzem auf niedrigster Ebene stabilisiert (Metzger 2019: 1). Im Jahr 2018 ist
die Zahl der Existenzgriindungen mit 547.000 im Vergleich zum Vorjahr um
10.000 bzw. 2 % leicht gesunken. Gleichzeitig hat sich die Griinderquote bei
1,06 % knapp iiber der Einprozentmarke eingependelt (Metzger 2019: 1)

Allerdings verlief die Gesamtentwicklung der Griindungszahlen nicht
gleichméfig. Wihrend Selbststindige und davon freiberufliche Griindungen

42 Zum héufig existierenden Zusammenhang zwischen konjunktureller Entwicklung und Zahl
der Griindungen in Deutschland vgl. Fritsch, M. et al. 2013.
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nach Schétzungen des Institut fiir Mittelstandsforschung Bonn (IfM Bonn) und
des Instituts fiir Freie Berufe (IFB) im Laufe der Zeit langsam, aber konstant
angestiegen sind, hat die oben angefiihrte negative Dynamik den Bereich der
gewerblichen Griindungen am stérksten betroffen. Zur allgemein nachlassenden
Aktivitdt in diesem Bereich kommt die Tatsache hinzu, dass ab dem Jahr 2012
die Zahl der Liquidationen die der Griindungen {ibertroffen hat — mit den zu
erwartenden Konsequenzen fiir den Unternehmensbestand. 2018 gilt in den
Griindungsstatistiken als besonderes Jahr, denn nach Berechnungen des IfM
Bonn sank zum ersten Mal die Anzahl der Griindungen in allen drei Tatigkeitfel-
dern: gewerbliche Griindungen, Selbststindige/freie Berufe und in der Land- und
Forstwirtschaft (IftM Bonn 2018a)*.

Hinsichtlich der Art der Griindungen ist positiv hervorzuheben, dass in den
aktuellen  einschldgigen  Statistiken/Publikationen  (vergleiche = KfW-
Griindungsmonitor und Global Entrepreneurship Monitor) Deutschland als Land
der ,,Chancengriinder gelobt wird (Metzger 2019; Sternberg et al. 2019). Laut
letztem GEM-Lénderbericht 2018/19 stehen derzeit vier Chancengriindungen
(Opportunity-Griindung) einer Notgriindung gegeniiber (Necessity-Griindung)**.
Das bedeutet, dass der Riickgang der Gesamtgriindungen sich vor allem zulasten
des Wegfalls von Notgriindungen realisiert hat. Hingegen liegen Chancengriin-
dungen und digitale Griindungen im Trend, wobei sich deren Zahlen verglichen
zum Vorjahresniveau leicht abgeschwicht haben (Metzger 2019).

Ein weiteres Indiz fiir eine tiberwiegend chancenreiche Griindungstitigkeit
(aus Push-Motiven) ist der neuerdings attestierte Riickzug der Nebenerwerbs-
griindungen. Deren Zahl fiel 2018 das fiinfte Jahr in Folge (Metzger 2019). Da-
mit wird bei dem hier untersuchten Zeitraum ein langjéhriger Trend zugunsten
Griindung im Nebenerwerb revidiert, der sich bis 2013 durchgezogen hat.

Als Schliisselbereiche unter den Unternehmensgriindungen werden fiir die
nahe Zukunft Start-ups (junge innovative Unternehmen, meistens in Wachstums-
und Digitalfeldern)*® und Sozialunternehmer und -unternehmerinnen*® identifi-

43 Diesbeziiglich ist aber anzumerken, dass Umstellungen bei den Finanzverwaltungen in eini-
gen Bundesldndern, z. B. in Bayern und Nordrhein-Westfalen, die Erfassung der freiberuflichen
Griindungen in 2017 verdndert haben, so dass ein Vergleich mit dem Vorjahr nur bedingt moglich ist.

4 Als Hohepunkt oder Ausreifer in diesem Trend zu Chancengriindungen stand das Jahr 2017,
in dem sogar sieben Chancengriinder einer Notgriindung gegeniiberstanden (Sternberg et al. 2019).

45 Der Startup-Begriff ist ziemlich neu. Zur niheren Eingrenzung richten wir uns nach der De-
finition des Europidischen Startup Monitors (ESM) und Deutschen Startup Monitors (DSM), die
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ziert. Laut Schétzungen der KfW erfolgt nahezu jede flinfte Griindung auf Basis
digitaler Technologien und basiert auf einer breiten Palette an Geschéftsmodel-
len, viele davon sind neue disruptive Geschéftsmodelle (Metzger 2017). Social
Entrepreneure wird aktuell eine hohe Aufmerksamkeit von Wirtschaft und Poli-
tik zuteil. Soziales Unternehmertum (auch Social Entrepreneurship) wird im
Koalitionsvertrag der Bundesregierung genannt (vgl. ebd.: 72) und ist ebenso
Teil der Griindungsoffensive ,,GO!* (Punkt Nr. 10).

Die Bedeutung dieser zwei Arten von Unternehmensgriindungen lésst sich
aus wirtschaftspolitischer Sicht wie folgt begriinden: Einerseits sollen Digi-
talgriindungen als Wachstumstreiber der Digital Economy die Volkswirtschaft
fordern. Andererseits wird Soziales Unternehmertum aufgrund des Wertewan-
dels in der Gesellschaft zugunsten von Themen wie soziale Gerechtigkeit und
Nachhaltigkeit hohe Wachstumschancen und entsprechende positive Effekte auf
die wirtschaftliche Entwicklung zugesprochen (Ashoka und McKinsey 2019).

Die statistisch festgestellte andauernde schwache Griindungsdynamik am
Griindungsstandort Deutschland mag etwas erstaunen, zumal die Forderinfra-
struktur fiir Grilndungen in Deutschland, dem GEM-Bericht zufolge, Jahr fiir
Jahr ausgezeichnet bewertet wird. Nachvollziehbar ist dieser Trend nur, wenn die
existierenden Schwachstellen néher betrachtet werden. Verbesserungsbediirftig
sind allenfalls Faktoren wie die Griindungsausbildung, gesellschaftliche Normen
und Werte sowie — wie oben angemerkt — der Arbeitsmarkt (Sternberg et al.
2019).

Innerhalb der EU ist das Griindungsgeschehen durch zwei der bereits fiir
Deutschland geschilderten Trends gekennzeichnet: eine insgesamt stark zuriick-
gehende Griindungstétigkeit bei gleichzeitigem Anstieg der digitalen Geschifts-
modelle (digitale und innovative Griindungen) (OECD/EU 2017). Da keine ge-
sonderten Zahlen fiir Griindungen auf européischer Ebene vorliegen, kdnnen wir
in diesem Fall lediglich {iber die Anzahl der Selbststdndigen (selfemployed wor-
kers) referieren, die in den letzten zehn Jahren eine Reduzierung um circa 15

lautet: ,,Startups sind Unternehmen, die jiinger als zehn Jahre sind, ein innovatives Geschéftsmodell
oder eine innovative Technologie vorweisen konnen und den Wunsch haben, signifikant zu wachsen
—sei es im Umsatz oder der Mitarbeiterzahl.”

46 Obwohl es kein einheitliches Verstindnis fiir das Phinomen Social Entrepreneurship gibt,
gilt die allgemeingiiltige Definition von Bill Drayton (Ashoka). Nach dieser treten Social Entrepre-
neurs mit dem Ziel an, ,,innovative unternehmerische Losungen fiir dringende soziale Probleme zu
finden und umzusetzen* (1980).
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Prozentpunkte erfahren haben. 2018 gab es ca. 32,6 Millionen Selbststindige in
der EU, etwas mehr als die Hilfte davon waren Menschen 50plus*’ (Eurostat
2019).

4 Altersstruktur der Griindungen in Deutschland: keine

Trendwende zu Spitgriindungen deutlich erkennbar
Menschen zwischen 25-34 Jahren stellen derzeit die griindungsstirkste Alters-
gruppe in Deutschland dar, gefolgt an zweiter Stelle von Personen im Alter zwi-
schen 35-44 Jahren. Laut KfW-Griindungsmonitor bewegte sich der Anteil der
Griinderinnen und Griinder 45plus in den letzten zehn Jahren zwischen einem
Drittel und einem Viertel der Gesamtgriindungen mit bemerkenswerten Abwei-
chungen von Jahr zu Jahr: Der niedrigste Wert lag 2007 bei 23 % und der Spit-
zenwert 2014 bei 33 %. Dabei ist aber keine Trendwende eindeutig zu erkennen.
In Anbetracht dieser Daten hat sich der in der RKW-Studie 2013 prognostizierte
Trend zur Griindung im mittleren und fortgeschrittenen Alter bisher nicht erfiillt.

47 In der Forschung sowie in der Praxis hat bisher keine einvernehmliche Altersgrenze fiir die
hier angesprochene Altersgruppe von Griinderinnen und Griindern herauskristallisiert: Wahrend
einige Autoren und Autorinnen, ebenso in der hier dargestellten RKW-Studie 2018, die Grenze ab 45
Jahren ziehen, entscheiden sich andere fiir einen spéteren Zeitpunkt, 50 oder sogar 55 Jahre. In
diesem Beitrag wird je nach Quelle die jeweils gewihlte Altersgrenze verwendet.
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Abbildung 1: Altersstruktur der Griindungen in Deutschland im Zeitraum 2009-2017

Anteil an den Gesamtgriindungen (in Prozent)

40

2009 2010 201 2012 2013 2014 2015 2016 2017

lahre
. 18—24 Jahre . 25-34 lahre . 35—44 lahre . 45-54 lahre 55—64 Jahre

Quelle: RKW-Studie 2018, eigene Darstellung

Vor einer weiteren Analyse der Statistiken reicht es zunéchst zu erwéahnen, dass
die Befunde der Griindungsstatistiken und Quellen iiber die Griindungen 45 plus
uneinheitlich, zum Teil widerspriichlich sind. Am Beispiel der Altersgruppe 55-
64 Jahre verzeichnet der neueste GEM-Landerbericht Deutschland einen deutli-
chen Riickgang der Griindungsaktivitit zum Vorjahr, wihrend der KfW-
Griindungsmonitor auf die umgekehrte Entwicklung im selben Zeitraum auf-
merksam macht. Laut dieser Quelle legte im Jahr 2018 der Anteil der Griinderin-
nen und Griinder 45plus in Deutschland mit 29 % leicht zu (Metzger 2019). Es
liegt die Vermutung nahe, dass dieser Wert aus folgendem Grund unterschitzt
wird: Die Erhebungen erfassen meistens ausschlielich die Angaben von Men-
schen bis zu 64 Jahren. Damit wird aus den Statistiken eine Altersgruppe kom-
plett ausgeschnitten: die sogenannten Rentnergriinderinnen und -griinder.
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Bei den Selbststandigen hat sich der Trend zur Griindung im Alter bereits

vollzogen. Die meisten Selbststandigen in Deutschland sind heutzutage bereits
zwischen 45 und 54 Jahre alt (32,7 %). Zwischen 55 und 64 Jahren sind es 25,8
% und immerhin 10,4 % ab 65 Jahren (IfM Bonn/Mikrozensus 2018b).
Innerhalb der EU machen Menschen 45plus aktuell mit 65,2 % circa zwei Drittel
der Selbststédndigen aus (Eurostat 2019). Das heif3t: Selbststandigkeit in Deutsch-
land sowie in der EU-28 erfolgt aktuell hauptséchlich in der Lebensmitte bis hin
zum spéteren Lebensalter, wihrend die Beteiligung der jiingeren Altersgruppen
stetig zurtickgeht.

5 Empirische Befunde aus der RKW-Studie 2018

Wer sind die Griinderpersonen 45 plus?

Die empirischen Befunde aus der RKW-Studie 2018 ,,Senior Entrepreneurship*
wurden mittels computerunterstiitzten Telefoninterviews (CATI) im Herbst 2017
erhoben. Aufgrund der GroBe der Stichprobe (100 Griinderinnen und Griinder)
sind die erfassten Daten und die darauf aufbauenden Ergebnisse nicht représenta-
tiv, liefern aber eine gute Grundlage tiber das Profil, die Merkmale und die aktu-
elle Situation der Zielgruppe der Griinderpersonen 45plus in Deutschland.

In die Stichprobe wurden Griindungen sowohl im gewerblichen als auch im
freiberuflichen Bereich, im Voll- als auch im Nebenerwerb, einbezogen. Die
Griindung bzw. Eintritt in die berufliche Selbststdndigkeit lag maximal sechs
Jahren zuriick und die Befragten waren zu diesem Zeitpunkt mindestens 46 Jahre
alt. Der Frauenanteil lag mit 27 % geringer als in anderen Erhebungen (vgl. 40 %
im Jahr 2017 laut KfW-Griindungsmonitor).

Anhand der Befragungsergebnisse sieht das Profil der hier angesprochenen
Zielgruppe so aus: Griinderpersonen 45 plus sind iiberwiegend ménnlich, haben
die deutsche Staatsangehorigkeit und sind verheiratet. Beziiglich ihrer Qualifika-
tion sind Griinderpersonen 45 plus formal gut ausgebildet: 49 % haben einen
Hochschulabschluss und 46 % eine abgeschlossene Berufsausbildung.

Gestlitzt durch die gute Konjunktur war der Grofteil der Befragten vor der
Griindung erwerbstitig: 52 % im Angestelltenverhéltnis und 24 % in leitender
Position oder als Fiihrungskraft. Weitere 20 % waren vorher schon einmal
selbststdndig, 2 % im Studium und lediglich 2 % arbeitslos (vgl. Abbildung 2).
So kann aus diesen Ergebnissen schlussgefolgert werden, dass die Selbststindig-
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keit als Alternative zur Arbeitslosigkeit im Befragungszeitraum kaum von Be-
deutung war fiir die Befragten.

Abbildung 2: Erwerbsstatus der Befragten vor der Griindung

Personer gruppen

m Studium

arpeitslos

Quelle: RKW-Studie 2018, eigene Darstellung, n=100

Die Mehrheit der Befragten (61 %) besal keinerlei Griindungserfahrung (,,no-
vice entrepreneure®) und hat im Vollerwerb neu gegriindet. Auffallig ist der hohe
Anteil (37 %) von Menschen mit vorheriger Griindungserfahrung. Darunter las-
sen sich einige Seriengriinderinnen und -griinder (,,serial entrepreneure®), aber
womdglich auch gescheiterte Unternehmen (Re-Starter), vermuten.

Was/Wie griinden Menschen 45 plus? Eigenschaften der Griindungsprojekte

Was den Griindungsumfang angeht, dominiert in der Stichprobe Neugriindung
im Vollerwerb (61 %) gegeniiber Neugriindung im Nebenerwerb (13 %), was
eigentlich das typische Griindungsverhalten fiir Personen mittleren und fortge-
schrittenen Alters widerspiegelt. Weitere Griindungsformen, sei es Nachfolge
oder Beteiligung, finden kaum statt. In diesem Zusammenhang weisen die Be-
fragungsergebnisse keine eindeutige Korrelation zwischen Umfang der Griin-
dung und Griindungsmotiv bzw. vorheriger Tatigkeit der Griinderperson auf.
Daraus ist zu interpretieren, dass die Entscheidung fiir die Griindung im Voll-
oder Nebenerwerb offensichtlich unabhingig vom Hauptgriindungsmotiv (Chan-
cen- oder Notgriindung) sowie von der Erwerbssituation der Griindenden ist.
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Die meisten Unternehmen wurden im Alleingang gegriindet und beschiftig-
ten im Befragungszeitraum ein bis flinf Mitarbeitende. Bevorzugt wurde im
Dienstleistungssektor einschlielich Handel gegriindet, gefolgt vom verarbeiten-
den Gewerbe, wobei sich aus diesen Ergebnissen eine grofere Bandbreite der
Tétigkeitsbereiche, verglichen mit denen der vorherigen RKW-Studien 2010 und
2013, ergibt.

Die Standortfrage spielt bei der Griindung unweigerlich eine wichtige Rolle.
Denn fast alle Befragten sind regional verankert und haben am Wohnort gegriin-
det. Die meisten Unternehmen befinden sich laut Selbsteinschitzung in der
Wachstums- oder Expansionsphase und bedienen den lokalen und regionalen
Markt (38 %). Lediglich 18 % sind am internationalen Markt vertreten.

Netzwerkverhalten der Griinderinnen und Griinder im Alter: Gut vorbereitet,
aber wenig vernetzt

In einem digitalisierten Zeitalter, in dem der Austausch von Daten und Informa-
tionen schneller geht und wichtiger ist als je zuvor, scheinen eine Fiille an ein-
flussreichen Kontakten (Geschéftspartnerinnen und -partner, Entscheidungstré-
gerinnen und -triger, Forderer, Kundinnen und Kunden, Mitarbeitende etc.), ein
lebhaftes Netzwerkverhalten und insbesondere die Einbindung in die fiir den
Geschiftserfolg entscheidenden Netzwerkstrukturen iiberlebenswichtig fiir Un-
ternehmer und Unternehmerinnen zu sein. Umso iiberraschender sind die Ergeb-
nisse der aktuellen RKW-Studie, die aufdecken, dass bei alteren Griinderinnen
und Griindern anscheinend ein Widerspruch zwischen Theorie und Praxis be-
steht: Uber die Hilfte der befragten Personen stimmte der Aussage zu, dass die
Netzwerke, Kontakte und Kundinnen bzw. Kunden — mit Ausnahme der lokalen
und regionalen Griinderszene — (sehr) relevant fiir die Unternehmensgriindung
seien, aber nur etwa ein Viertel der befragten Personen gab an, in Netzwerke
eingebunden zu sein.

Und in diesem Fall scheinen Griinderpersonen 45 plus eher traditionelle
oder etablierte Netzwerkstrukturen zu bevorzugen: 27 % der aktiv Beteiligten
fithrten an, (sehr) regelméBig in Unternehmernetzwerke eingebunden zu sein, 23
% besuchen (sehr) regelméBig Branchentreffen, weitere 21 % hétten (sehr) re-
gelmifig eine Kooperation mit Wissenschaft oder Wirtschaft, ebenfalls 21 %
beteiligen sich (sehr) regelméBig an einer Interessenvertretung und lediglich 9 %
gehen (sehr) regelmiBig zu Griinderinnen- und Griindertreffen.
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Die Ursache dieser unzureichenden Vernetzung ist unbekannt und kann
lediglich gemutmalit werden: Moglicherweise flihlen sich solche Griinderinnen
und Griinder nicht von dem Netzwerkangebot angesprochen, kennen die Netz-
werke nicht oder finden nicht den richtigen Zugang zu ihnen. Eines ist klar:
Griinderinnen und Griinder mittleren und fortgeschrittenen Alters sind in der
eigenen regionalen Griinderszene unzureichend vertreten. Dies kann negative
Konsequenzen haben, zumal die Beteiligung an solchen Strukturen von besonde-
rer Bedeutung zur Herausbildung bzw. zum spéteren Wachstum eines regionalen
Griinderdkosystems ist.

Beweggriinde/Motiviage versus Hemmnisse der Griindung im Alter

Wie aus der hiesigen Wirtschafts- und Arbeitsmarktentwicklung zu erwarten
war, hat sich im Verlauf der letzten fiinf Jahre in Deutschland der Trend zu den
chancenreichen Griindungen konsolidiert, was sich in den hier dargestellten
Befragungsergebnisse widerspiegelt. Die iiberwiegende Mehrheit der Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer der Befragung (65 %) sieht sich selbst als Chancengriin-
derin bzw. -griinder. Demgegeniiber ist Griindung aus Mangel an Erwerbsalter-
nativen (23 %) deutlich unterreprasentiert (vgl. Abbildung 3). Haufig in der
RKW-Studie 2010 genannte Motive, wie Ausweg aus der Arbeitslosigkeit oder
Aufbesserung der Rente bzw. des Einkommens, befinden sich ganz unten auf der
Rangliste der aufgefiihrten Beweggriinde. Hingegen sind Unabhéngigkeit, Frei-
heit und Flexibilitit sowie Selbstverwirklichung bzw. berufliche Erfiillung die
wichtigsten Treiber der Selbststindigkeit. Des Weiteren nutzt ein Drittel der
Griinderpersonen ihre Griindung als Mittel zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Zuletzt sind weitere bedeutsame Griindungsmotive der Wunsch, Erfah-
rung und Wissen weiterzugeben sowie das Weiterfithren der unternehmerischen
Familientradition.
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Abbildung 3: Typisierung der Befragten nach dem Hauptbeweggrund
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Notgriinder Chancengriinder
Grundung aus Mangel an Grundung zur Verwirklichung einer
Erwerbsalternativen Geschaftsidee
12%

Sonstige/weifl nicht

Quelle: RKW-Studie 2018, eigene Darstellung, n=100

Wie oben angedeutet, hat Social Entrepreneurship in jiingster Zeit zunehmend an
Relevanz gewonnen. Entgegen der weit verbreiteten Meinung, das Interesse an
der Losung sozialer und 6kologischer Herausforderungen sei eher ein Anliegen
jiingerer Menschen, zeigt der GEM-Special Report 2016/2017, dass dltere Men-
schen (65 plus) im Altersgruppenvergleich eine hohere Griindungsaktivitit vor-
weisen (Schett et al. 2017). Diese Daten werden relativiert, sofern dies vor allem
die Entwicklungsldnder (Regionen) trifft, in denen hauptséchlich notgetriebene
Griindungen unter den Alteren dominieren. Dennoch ist auch in Deutschland
eine erhdhte Neigung der Alteren an der Griindung im Allgemeinen und darunter
von Sozialen Unternehmen im Konkreten nachweisbar: Laut einer von der
Korber-Stiftung in Auftrag gegebenen Studie konnte sich jeder Zweite der Be-
fragten vorstellen, etwas Eigenes auf die Beine zu stellen und davon wiederum
jeder Zweite, ein soziales Unternehmen zu griinden. Das ist ca. ein Viertel aller
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fiir diese Studie befragten Menschen im Alter zwischen 50 bis 75 Jahren
(Korber-Stiftung 2018). Die Frage nach dem Interesse am Social Entrepreneu-
rship fand in der Befragung fiir die RKW-Studie 2018 gleichfalls grofle Zustim-
mung: Demnach gehoren 6kologische oder soziale Zwecke fiir mehr als die Half-
te der Befragten zum (Neben-)Ziel des Unternehmens.

Wenn sich beziiglich der Motivlage der Griinderpersonen in den letzten fiinf
Jahren viel verdndert hat, gibt es bei den Hemmnissen und Schwierigkeiten im
Griindungsprozess weniger Bewegung. Networking und Kundinnen- sowie Kun-
denakquise stellen im Vergleich mit der Studie 2010 nach wie vor die grofiten
Hiirden zu Beginn der Selbststédndigkeit dar (vgl. Nitschke 2013: 50; Fernandez
Sanchez 2013: 50). Hinzu kommen die Finanzierung und unzureichendes Wissen
sowie Know-how. In der jiingsten Vergangenheit hat die Biirokratie einen wich-
tigen Stellenwert eingenommen, die jetzt in groem Maf3e als Problem von den
Griindenden wahrgenommen wird (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 4: Top-5 Herausforderungen der Befragten
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Quelle: RKW-Studie 2018, eigene Darstellung, n=100

Gleichzeitig scheinen die Ergebnisse der Studie mit einigen der typischen ,,Stol-
persteine* aufgerdumt zu haben, die anhand der bisherigen Literatur Griinderin-
nen und Griinder mittleren und insbesondere fortgeschrittenen Alters belasten:
die Angst vor dem Scheitern (Franke 2016: 332) und die ,,mentalen* Hemmnis-
se, meistens Vorurteile und Klischees rund um das Phdnomen Spétgriindung,
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unter anderem die nachlassende Leistungs- und Innovationsféhigkeit im Alter,
aber auch die unzureichende gesellschaftliche Anerkennung sowie fehlende
Vorbilder (Fernandez Sanchez 2013: 49). Diese werden nur punktuell erwéhnt.

Laut dem letzten GEM-Bericht ist die Angst vor dem Scheitern in der deut-
schen Bevolkerung generell gesunken, was im Umkehrschluss heil3t, dass die
Griindungschancen stirker wahrgenommen werden (Sternberg et al. 2019). Zu-
sammen mit dem Bedeutungsverlust von althergebrachten Klischees sprechen
diese Faktoren fiir die Qualitit der hier untersuchten Altersgruppe: Chancen-
griinderinnen und -griinder, erfahrene und selbstbewusste Griinderinnen und
griinder, die gut vorbereitet, bewusst in die berufliche Selbststindigkeit einsteu-
ern und sich hierbei nicht von alten Denkmustern und Traditionen beeinflussen
lassen.

Abbildung 5: Relevanz altersabhingiger Eigenschaften in Bezug auf die Griindung

Zugang zur lokalen/

regionalen Grilinderszene
fffffffffffffffffffffffffffffffffff 90%

Berufserfahrung é\
——————————————————————— 0%
,§ ————————————————————— 50%

A

e
//l'r“‘g Komaktej .
\ -

Lebenserfahrung

Branchenwissen

Spontaneitat/ Gelassenheit/
Flexibilitat Umsichtigkeit

Quelle: RKW-Studie 2018, eigene Darstellung, n=100

Zum Abschluss der Darstellung der Griinderinnen und Griinder 45 plus lésst sich
sagen, dass Griindung im Alter fiir die Befragten eine Griindung zum richtigen
Zeitpunkt ist. Denn diese schitzen die eigenen altersabhéngigen Eigenschaften
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als Vorteile flir die Griindung ein, am meisten davon Berufs- und Lebenserfah-
rung sowie Branchenwissen (vgl. Abbildung 5). Infolgedessen besteht eine hohe
Zufriedenheit mit der Griindungsentscheidung: 89 % der Befragten sind (sehr)
zufrieden mit der Griindungsentscheidung und fast alle (90 %) wiirden erneut
griinden.

6 Griinderinnen und Griinder 45 plus auf der wirtschaftspo-
litischen Agenda: Wie stehen EU und Bundesregierung

dazu?

Die Europdische Union: Griinderpersonen 45 plus zwischen Aktivem Altern und
Silver Economy

Obwohl sich die Europdische Union (EU) die vom demografischen Wandel aus-
gelosten Herausforderungen — verstérkt seit 2010 — auf die Flagge geschrieben
hat*, ist die Férderung von Senior Entrepreneurship ein kleiner Baustein inner-
halb einer breit angelegten politischen Strategie, die sich auf viele Ressorts (So-
zial-, Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik, Innovation und Unternehmertum u.
a.) verteilt. Ziel ist, dass dltere Erwachsene in Europa ldnger selbststindig und
aktiv — auch erwerbstitig — bleiben, damit sie weiterhin einen Beitrag zur euro-
paischen Gesellschaft und Wirtschaft leisten konnen.

In jiingster Zeit wird der demografische Wandel auf europdischer Ebene
nicht mehr als globale latente Bedrohung fiir die zukiinftige volkswirtschaftliche
Entwicklung verstanden, sondern eher als Chance fiir neue Geschaftsmdoglichkei-
ten gesehen, die sich aus der Bevolkerungsalterung ergeben kénnen. Mit diesem
neuen Verstindnis setzt die EU auf die Forderung der Silver Economy®’, veran-

8 Im Sinne einer Politik des “aktiven Alterns” deklarierte die EU 2012 als ,,European Year of
Active Ageing und Solidarity between the Generations®. Bereits zwei Jahre davor im Rahmen der
europdischen Strategie Europe 2020 hat die Europdische Kommission Initiativen zu Themen wie
eHealth, aktivem und gesundem Altern, Seniorinnen- und Seniorentourismus sowie altersgerechtem
Wohnen ins Leben gerufen. Einige dieser wurden in dem noch laufenden 8. Rahmenprogramm fiir
Forschung und Innovation: Horizon 2020 (2014-2020), implementiert (BMBF 2014).

4 Silver Economy ist der Teil der allgemeinen Wirtschaft, der fiir die Bediirfnisse und Anfor-
derungen ilterer Erwachsener relevant ist. In Ubereinstimmung mit der fritheren Definition von
Oxford Economics definiert die EU die Silver Economy "[...]as the sum of all economic activity that
serve the "needs" of people aged 50 and over, including the products and services they purchase
directly and the further economic activity this spending generates. Thus Silver Economy encom-
passes a unique cross-section of economic activities related to production, consumption and trade of
goods and services relevant for older people, both public and private, and including direct and indi-
rect effects." (EU 2018: 6).
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kert in einer gemeinsamen ,,Silver Strategy for Europe. Hierfiir werden fiinf
Empfehlungen erteilt. Die vierte davon betrifft die Forderung der aktiven Betei-
ligung élterer Menschen am Arbeitsmarkt. Neben MaBinahmen zur Verbesserung
des Hochschulangebots und der Arbeitsbedingungen fiir éltere Menschen am
Arbeitsplatz réit die EU dazu, fiir die Erfolgsfaktoren von Unternehmen 50 plus,
auch ,,Olderpreneur genannt, zu sensibilisieren (EU 2018).

Begriindet wird das Interesse an der Forderung von Senior Entrepreneurship
mit der liberdurchschnittlich hohen Erfolgsquote dieser Unternehmen (vgl. hier-
zu Patel und Gray 2006; Botham und Graves 2009; Wadhwa et al. 2009; Robb
und Reedy 2012; Azoulay et al. 2018; EU 2018: 40). Unter den von der EU vor-
geschlagenen Aktivitidten befinden sich Trainings und Beratungsleistungen in
den Bereichen Finanzierung, Recht sowie Anmeldung von Prototypen. Des Wei-
teren empfiehlt die Europdische Kommission, die passende Infrastruktur, Inku-
batoren sowie Coworking Spaces fiir dltere Griinderinnen und Griinder bereitzu-
stellen. Zuletzt sollen &ltere Menschen ermuntert werden, unternehmerisch titig
zu werden (EU 2018: 51).

Den Rahmen zur Foérderung von Entrepreneurship in der Europdischen
Union, darunter Senior Entrepreneurship, stellt der noch giiltige ,,Aktionsplan
Unternehmertum 2020 in seinem dritten Aktionsschwerpunkt dar: Rollenvor-
bilder und Ansprache einzelner Zielgruppen, darunter Seniorinnen und Senioren,
in diesem Fall Menschen 50 plus. Der Aktionsplan hebt das wertvolle unterneh-
merische Potenzial der EU-Biirgerinnen und -Biirger 50 plus als Griinderinnen
bzw. Griinder und auch als unterstiitzende Akteurinnen und Akteure im Griin-
dungsprozess in ihrer Rolle als Expertenpartnerinnen sowie -partner, Mentorin-
nen und Mentoren oder Investorinnen und Investoren in neue junge Unterneh-
men hervor.

In Ergédnzung dazu gibt die Europédische Kommission ihren Standpunkt zu
unterschiedlichen Arten von Unternehmen sowie Zielgruppen von Griinderinnen
und Griindern (Policy Briefs), in diesem Fall Senior Entrepreneure oder Griinde-
rinnen und Griinder 50 plus, bekannt. 2012 erschien der ,,Policy Brief in Senior
Entrepreneurship® und 2016 das ,,Senior Entrepreneurship Best Practice Manu-

" Der ,,Aktionsplan Unternehmertum 2020“ der Europiischen Kommission soll durch eine
Reihe von UnterstiitzungsmaBnahmen im Zeitraum 2014-2020 ,,den Unternehmergeist in Europa neu
entfachen®. Er basiert auf drei Schwerpunkten: Entwicklung unternehmerischer Bildung, Schaffung
eines geeigneten Unternehmensumfelds sowie Rollenvorbilder und Erreichen bestimmter Gruppen.
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al“. Beide Publikationen formulieren konkrete Empfehlungen zur Erhéhung der
Griindungsbeteiligung bzw. Entfaltung des unternehmerischen Potenzials von
Menschen 50 plus — sei es in eigene, sei es in Unternehmungen Dritter. Gezeigt
wird hierfiir eine breite Palette an Beispielen, die die vielféltige Praxis in den
unterschiedlichen Mitgliedstaaten abbildet.

Ferner wird die Férderung von Senior Entrepreneurship innerhalb der Euro-
paischen Union seit einigen Jahren als Teil einer breiten Strategie zur Mobilisie-
rung von ,,benachteiligten Gruppen‘ oder Gruppen mit erschwertem Zugang zur
Griindung, genannt Inclusive Entrepreneurship, beriicksichtigt (OECD/EU
2017).

Deutschland: Griindungsthemen von steigender Bedeutung, dltere Griinderper-
sonen bleiben unentdeckt

Das Thema Griindung, speziell die Férderung der Griindungskultur, steht ganz
oben auf der politischen Agenda der Bundesregierung, wie im Koalitionsvertrag
vom 12.03.2018 festgehalten. Als erste MaBnahme wurde im April 2018 die
digitale Griinderplattform vom BMWi und der Kfw
(www.gruenderplattform.de) gestartet, mit der die Digitalisierung des Griin-
dungsprozesses in Angriff genommen wurde.

Dass Belange von Griinderinnen sowie Griinder und stérker im Blickpunkt
der Wirtschaftspolitik stehen, zeigt auch die zurzeit laufende Initiative ,fiir die
Forderung von Griindung und Unternehmensnachfolge und ein lebendiges Un-
ternehmertum in Deutschland“. Mit der gemeinsamen Erkldrung des Bundesmi-
nisterium fiir Wirtschaft und Energie (BMWi), der Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbande (BDA), des Bundesverbands der Deutschen Industrie
(BDI), des Deutschen Industrie- und Handelskammertags (DIHK) und des Zent-
ralverbands des Deutschen Handwerks (ZDH) wurde im November 2018 die
Griindungsoffensive ,,GO!“ — ein umfassendes 10-Punkte-Programm fiir Griin-
dungen — vorgestellt. Die ,,GO!* spannt einen breiten Rahmen, in dem einzelne
Zielgruppen und Griindungsbereiche, so beispielsweise Social Entrepreneurship,
aber auch bestimmte Themen von Relevanz fiir die kiinftige Entwicklung am
Griindungsstandort Deutschland, ndmlich Unternehmensnachfolge, Finanzie-
rung, Vernetzung von Start-ups und Mittelstand sowie Internationalisierung,
behandelt werden.
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Fiir die aktuelle Legislaturperiode sind fiinf konkrete Vorhaben geplant®!,
die Selbststindige sowie Griinderinnen und Griinder betreffen und betreffen
sollen: Eines davon wurde bereits umgesetzt und das Zweite befindet sich zurzeit
in Bearbeitung: So wurde zum 1. Januar 2019 die Reduktion der Mindestbeitrage
fiir in der gesetzlichen Krankenversicherung freiwillig versicherte Selbststéindige
(Senkung des GKV-Mindestbeitrags) mit dem  GKV-Versicherten-
entlastungsgesetz rechtskriftig. Zur Einfiihrung der Altersvorsorgepflicht fiir
Selbststiandige wurde ein Gesetzentwurf fiir Ende des Jahres angekiindigt.

Speziell im Hinblick auf die hier untersuchte Gruppe wurde demgegeniiber
wenig getan. In Deutschland, wie bereits in der RKW-Studie 2013 erwéhnt,
wurden éltere Menschen zum ersten Mal im Jahr 2012, in der Demografiestrate-
gie der Bundesregierung, als wichtige Zielgruppe fiir die Griindung adressiert
(BMI 2012: 56). Diese wurde seitdem zwei Male, zuletzt in 2017, aktualisiert.
Konkrete Aktionen zur Forderung von Senior Entrepreneurship wurden aber
bisher nicht erarbeitet. Wéhrenddessen sind Initiativen mit einem inhaltlichen
Bezug, wie ,,Perspektive 50 plus*>? und ,,Erfahrung ist Zukunft“** abgelaufen. In
der Griindungsoffensive ,,GO!* werden Altere iiberhaupt nicht beriicksichtigt,
hingegen sind andere Zielgruppen (junge Menschen, Frauen und Migrantinnen
sowie Migranten), jeweils in den Punkten Nr. 1, Nr. 4 und Nr. 9, explizit benannt
und mit konkreten Maflnahmen aufgefiihrt worden.

5! Fiir die 19. Legislaturperiode stehen weitere drei Vorhaben fiir Griinderinnen und Griinder
sowie Selbststindige auf der Agenda: eine Entlastung bei der Umsatzsteuervoranmeldung, die Ein-
fiihrung von Freistellungsrechten fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie die Erleichterung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Eltern in der Griindungsphase.

52 Perspektive 50 plus — Beschdftigungspakte fiir Altere in den Regionen war ein Programm zur
Wiedereingliederung von dlterer Langzeitarbeitslosen auf dem Arbeitsmarkt unter der Federfiihrung
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS). Eine der moglichen Optionen ist die
Existenzgriindung. Das Bundesprogramm forderte bundesweit regionale Beschéiftigungspakte. Viele
dieser Pakte baten Beratung und Begleitung fiir dltere Griinder und Griinderinnen vor, wéihrend und
nach der Griindung sowie eigene finanzielle Unterstiitzungen an.

53 Erfahrung ist Zukunft“ war eine gemeinsame Initiative, in der die Bundesregierung mit
Spitzenverbanden aus Wirtschaft und Gesellschaft zusammenarbeitet. Sie zielt darauf ab, die Bevol-
kerung im Hinblick auf die Alterung der Bevolkerung zu sensibilisieren. Weiterhin strebt diese
Initiative an, Perspektiven fiir die alternde Gesellschaft aufzuzeigen, Service zu leisten und Rat zu
geben sowie Austausch und Vernetzung zwischen Betroffenen, Akteuren und Akteurinnen sowie
Multiplikatoren und Multiplikatorinnen zu fordern.
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7  Schlussfolgerungen und Ausblick

Griinderpersonen 45 plus: Potenzial einer unterschitzten Zielgruppe in der
deutschen Griinderinnen- und Griinderszene

Aus den Befragungsergebnissen fiir die neuste RKW-Studie ist ersichtlich, dass
Griinderpersonen 45 plus in den letzten fiinf Jahren eine &uflerst positive Ent-
wicklung erreicht haben, die sie innerhalb kurzer Zeit von Not- zu Chancengriin-
dern bzw. -griinderinnen wachsen lie. Weiter zuriickscheinen die Zeit der Ich-
AG und die ,,goldenen‘ Jahre des Griindungszuschusses®* zu liegen, in denen,
getrieben durch Umstrukturierungen in den Unternehmen, viele Menschen mitt-
leren und fortgeschrittenen Alters in der Existenzgriindung eine berufliche Alter-
native gesucht haben. Heutzutage sind Griinderpersonen 45 plus gut ausgebildet,
bringen nachhaltige regionale Griindungen hervor und zeigen ein grof3es Interes-
se an sozialen und 6kologischen Belangen. Zudem gehen sie gut vorbereitet an
die berufliche Selbststindigkeit bzw. Griindung heran, scheuen das Risiko nicht
und haben sich anscheinend von {iberholten Vorurteilen im Zusammenhang mit
dem Alter geldst. Zu ihren Gunsten wirkt ein dullerst positives Selbstbild: Insge-
samt beurteilen die hier befragten Griinderinnen und Griinder offensichtlich ihr
Alter und die damit verbundenen Faktoren als griindungsforderlich und werten
dies moglicherweise als Potenzial. Im Gegenzug werden vermutete altersspezifi-
sche Hemmnisse wie Angst zu scheitern, korperliche oder psychische Belastung
und Einschrénkungen aufgrund des Alters kaum thematisiert.

Gleichwohl haben trotz dieser erfreulich positiven Entwicklung einige
Schwachstellen mit Blick auf die hier untersuchte Zielgruppe heutzutage noch
Bestand. Auffillig ist, dass derzeitige (chancenreiche) Griinderpersonen 45 plus
dieselben Sorgen belasten, die vormals gleichaltrige (Not-)Griinderinnen und
Griinder geplagt haben: Networking und Kundinnen- sowie Kundengewinnung,
Finanzierung sowie Kenntnisse im Bereich Marketing und Akquise. Neu hinzu-
gekommen sind die biirokratischen Hiirden, die aktuell schwerer wiegen und als
typische Herausforderung von Chancengriinderinnen und -griindern angesehen
werden.

In der hier zitierten Studie wurden zum ersten Mal dltere Griinderinnen und
Griinder im Hinblick auf ihr Netzwerkverhalten sowie Interesse am Sozialen

% In den letzten Jahren wurde die Férderung von Griindungen aus der Arbeitslosigkeit stark
abgebaut. Seit 2012 ist der Griindungszuschuss bei Neuantragen keine Pflicht-, sondern nur noch eine
Ermessensleistung der Bundesagentur fiir Arbeit.
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Unternehmertum untersucht und die entsprechenden Erkenntnisse daraus gezo-
gen. Wihrend die betreffenden empirischen Evidenzen auf jeden Fall das Inte-
resse der Zielgruppe fiir Griindungen mit sozialen und dkologischen Interessen
aufzeigen, sind die Antworten beziiglich Networking nicht zufriedenstellend,
sondern werfen neue Fragen auf. Denn Theorie und Praxis liegen bei diesem
Aspekt offenkundig weit auseinander. Wenngleich die befragten Griinderperso-
nen Netzwerken einen hohen Stellenwert eingerdumt haben, bleibt deren Einbin-
dung in regionale Netzwerkstrukturen stark ausbaufahig.

Angesichts der zuvor zitierten Positionspapiere und weiteren Publikationen
der Europdischen Kommission steht die Forderung von Senior Entrepreneurship
innerhalb der EU bereits auf der wirtschaftspolitischen Agenda. Der Grund:
Griindungen in der zweiten Lebenshilfte sollen einen wichtigeren Beitrag zur
Wirtschaft in Europa zukiinftig leisten und dafiir entsprechend gefordert werden.
In dieser Argumentationslinie befindet sich die zusténdige Politik der Europii-
schen Union, die konkrete Empfehlungen erteilt sowie Good Practice verdffent-
licht hat. Deren Implementierung obliegt den Mitgliedsstaaten. In Deutschland
werden éltere Griinderinnen und Griinder bislang von den politischen Mafinah-
men zur Férderung von Unternehmertum nicht explizit adressiert.

Aktuell sorgen Griinderinnen und Griinder mittleren und fortgeschrittenen
Alters fiir ca. ein Drittel der Gesamtgriindungen in Deutschland. Aufgrund der
fortschreitenden Alterung der Bevolkerung ist damit zu rechnen, dass diese Ziel-
gruppe kiinftig eine noch wesentlichere Rolle im Griindungsgeschehen spielen
wird. Aus all diesen Griinderinnen und Griindern ist es unerlésslich, das bei wei-
tem nicht ausgeschopfte Potenzial der Menschen mittleren und fortgeschrittenen
Alters fiir die Griindung zu mobilisieren, um nicht zuletzt die Griindungsdyna-
mik und den Griindungsstandort Deutschland zu starken.
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Bestandsfestigkeit von Neugriindungen alterer
Griundungspersonen: Welche Rolle spielen Er-
fahrung und Griindungsmotivation?

Sebastian Nielen, Siegrun Brink, Soren Ivens

1 Einleitung und Zielsetzung

Erfolgreiche Unternehmensgriindungen gelten als Quelle fiir den Erhalt und die
Weiterentwicklung von Volkswirtschaften. Thr Vordringen in bestehende Markte
tragt maBgeblich zur Erneuerung des Unternehmensbestandes bei, fordert den
Strukturwandel und erhoht zugleich die Wettbewerbsintensitdt am Markt (Picot
et al. 1989). Das Griindungsgeschehen in Deutschland hat sich jedoch in den
letzten Jahren stark verdndert: Die Zahl der Griindungen sinkt seit 2010 stetig,
wihrend sich gleichzeitig die Altersstruktur unter den Neugriindern &ndert: Wa-
ren im Jahr 2000 etwa 12,2 % der Griinder in Deutschland laut Mikrozensus 50
Jahre und élter, betrug ihr Anteil im Jahr 2017 bereits 22,9 % (Statistisches Bun-
desamt: Sonderauswertung des Mikrozensus im Auftrag des I[fM Bonn 2019).
Oder anders ausgedriickt: Waren Personen im Alter von 50+ im Jahr 2000 noch
die kleinste Gruppe unter den Neugriindern, lagen sie 2017 gleichauf mit Griin-
dern im Alter zwischen 40 und 50 Jahren. Die Bedeutung élterer Griinderperso-
nen hat folglich deutlich zugenommen und wird auch zukiinftig weiter ansteigen
(Kohn und Spengler 2008). Entsprechend riicken wir diese Gruppe der Griin-
dungspersonen im Alter von 50+ — nachfolgend auch als Altere bezeichnet — in
den Fokus unserer Analysen.

Es stellt sich die Frage, was diese Entwicklungen fiir das Griindungsge-
schehen in Deutschland und fiir die den Neugriindungen zugesprochenen volks-
wirtschaftlich wiinschenswerten Wirkungen bedeutet. Neugriindungen kénnen
diese Wirkungen nur dann entfalten, wenn sie die ersten Jahre am Markt iiberle-
ben. Allerdings sind die bisherigen Forschungsergebnisse zum Erfolg von Neu-
griinderinnen und Neugriindern unterschiedlichen Alters sehr uneinheitlich — mal
wird dem Alter der Griinderperson ein positiver, mal ein negativer Effekt auf den
Erfolg nachgewiesen. Zu beachten ist dabei, dass nicht das Alter bzw. das Alter-
werden an sich ausschlaggebend ist, sondern vielmehr die spezifischen Eigen-
schaften und Prédispositionen, die mit dem Alter einhergehen oder sich verdn-
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dern (Theuer und Gottschalk 2008). Forschungsarbeiten, wie die von Cowling et
al. (2004), Stam et al. (2008), De Kok et al. (2010) oder auch Gielnik et al.
(2012) riicken in diesem Zusammenhang den Alterseffekt auf Erfolgsgroflen wie
Unternehmens- und Beschéftigungswachstum in den Fokus. Neben diesen objek-
tiven Erfolgsgrofen untersuchten Kautonen et al. (2017) die Auswirkungen der
Selbststindigkeit auf das Einkommen und die Lebensqualitdt der Griinderperso-
nen als subjektive ErfolgsmaBle. Ob und mit welchem Effekt das Alter von
Griinderpersonen junger Unternehmen auf das Uberleben als Erfolgskriterium
auswirkt, bleibt hingegen bisher offen, obwohl dies durchaus wichtige Erkennt-
nisse im Hinblick auf die volkswirtschaftlichen Folgewirkungen neugegriindeter
Unternehmen liefern wiirde.

Hier setzen wir mit unserem Beitrag an: Auf Basis des Griinderpanels des
IfM Bonn gehen wir der Frage nach, inwieweit sich die Bestandsfestigkeit von
neugegriindeten Unternehmen jiingerer und alterer Griinderpersonen in den ers-
ten vier Jahren nach der Griindung unterscheidet. Anders als das Gros bisheriger
Forschungsarbeiten in diesem Feld untersuchen wir neben dem direkten auch die
indirekten Effekte des Alters. Dazu nutzen wir ein Pfadmodell, welches direkte
und indirekte Wirkungszusammenhinge (simultan) analysiert. Die Schitzung
eines solchen Pfadmodells ermoglicht es, eine potentielle mediierende Rolle von
Erfahrung und Motivation fiir den Zusammenhang zwischen dem Alter der
Griinderperson und dem Uberleben des neugegriindeten Unternehmens zu unter-
suchen.

2 Bestandsfestigkeit von Neugriindungen jiingerer und élte-

rer Griinderpersonen: konzeptionelle Uberlegungen
Verschiedene Studien zeigen einhellig fiir Deutschland, dass die Sterblichkeitsra-
ten neugegriindeter Unternehmen in den ersten fiinf Jahren zwischen 40 % und
50 % liegen ( Schefczyk 1999; Fritsch et al. 2006; Rink et al. 2013; Schneck und
May-Strobl 2013). Etwa die Halfte aller Unternehmen einer Griindungskohorte
iiberleben folglich die ersten Jahre nach der Griindung nicht. Erkldrungen fiir
diese hohen Sterblichkeitsraten sind in der Neuartigkeit und der anfénglichen
Kleinheit der neugegriindeten Unternehmen zu suchen (Strotmann 2007; Fackler
et al. 2013). Die Neuartigkeit der Griindung (sog. ,,liability of newness*; Stinch-
combe und March 1965) und die damit hiufig verbundene (Management-) Uner-
fahrenheit der Griinder ist beispielsweise mit Schwierigkeiten bei der Bewertung
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des Konsumentenverhalten und deren Gewinnung verbunden. Daneben kann sie
aber auch in allen anderen Bereichen der Unternehmertétigkeit zunédchst zu Prob-
lemen fithren. Hinzu kommt, dass die anfingliche Kleinheit von jungen Unter-
nehmen (sog. ,,liability of smallness*; Aldrich und Auster 1986) hiufig Wettbe-
werbsnachteile zur Folge hat, insbesondere in solchen Branchen, in denen es
einer gewissen Mindestgrofle bedarf (Briiderl et al. 1998; Wolter et al. 2015).

Ein Blick auf die Forschung, die sich mit den Determinanten beschiftigt,
die den Erfolg junger Unternehmen beeinflussen, macht deutlich, dass diese
bereits weit fortgeschritten ist: Neben den Markt- und Wettbewerbsbedingungen
(wie bspw. Branche, Griindungsjahr oder Standort; sieche dazu Stinchcombe und
March 1965; Audretsch und Mahmood 1995; Van Praag 2003; Thornhill und
Amit 2003; Fritsch et al. 2006; Fackler et al. 2013) und den Unternehmens-
merkmalen an sich (wie bspw. Startkapital, Rechtsform oder Unternehmensgro-
Be; siche Praag et al. 2005; Egeln et al. 2010) sind es vor allem die personenbe-
zogenen Faktoren, denen eine Schliisselfunktion zugeschrieben wird. Denn die
Griinderperson ist in der Frithphase der Unternehmensentwicklung sehr eng mit
dem neugegriindeten Unternehmen verbunden und formt dieses mafigeblich
(Schulte 2006). Zahlreiche Forschungsarbeiten belegen deshalb auch die Bedeu-
tung der Charakteristika der Griinderperson fiir den Griindungserfolg (Briiderl et
al. 2009). Konkret ist hier die schulische und berufliche Bildung des Griinders
(Unger et al. 2011; Bosma et al. 2004), dessen Berufsbiographie und vorherige
Selbststandigkeitsepisoden (Cooper et al. 1994; Backes-Gellner und Werner
2007), aber auch sein familidrer Hintergrund (Parker 2004; Briiderl et al. 2009)
zu nennen. Caliendo und Kritikos (2010b) zeigen auflerdem, dass die Griin-
dungsmotive die weitere Entwicklung eines jungen Unternehmens in den ersten
Jahren mafigeblich beeinflussen.

Auch dem Alter wird ein Einfluss auf den Erfolg von Neugriindungen zuge-
sprochen — allerdings mit recht uneinheitlichen Ergebnissen.® Dabei sind es
letztendlich die sich mit dem Alter verdndernden oder erst entstehenden Eigen-
schaften und Pridispositionen, die zu Unterschieden in den personenbezogenen
Faktoren zwischen dlteren und jlingeren Griinderpersonen fiihren. Entsprechend
wirkt sich das Alter der Griinderperson nicht ausschlieBlich direkt auf den Erfolg
neugegriindeter Unternehmen aus. Vielmehr zeigen Gielnik et al. (2012) und De

53 Eine Ubersicht zum Stand der Forschung bietet hier bspw. Matos (2018).
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Kok et al. (2010), dass das Alter der Griinderperson vor allem indirekt verschie-
dene andere (personenbezogene) Faktoren, wie die vorhandene Berufs-, Bran-
chen- und Selbststindigkeitserfahrung, das Griindungsmotiv oder die unterneh-
merische Zielsetzung beeinflusst, die ihrerseits wiederum den Erfolg bzw. die
Entwicklung neugegriindeter Unternehmen determinieren. Will man folglich den
Einfluss von Alter auf den Erfolg — in unserem Fall die Bestandsfestigkeit —
junger Unternehmen analysieren, ist die Berticksichtigung beider — direkter so-
wie indirekter — Effekte notwendig.

Bisherige Forschungsarbeiten konzentrieren sich jedoch vor allem auf den
direkten Effekt des Alters oder beriicksichtigen Alter ausschlieBlich als Kon-
trollvariablen (Schutjens und Wever 2000; Bosma et al. 2004; Cowling et al.
2004; Werner und Faulenbach 2008; Stam et al. 2008;). Lediglich De Kok et al.
(2010) und Gielnik et al. (2012) iiberpriifen beide Alterseffekte — allerdings nicht
fiir die Bestandsfestigkeit von Neugriindung, sondern fiir andere Erfolgsmale.
Diese Liicke wollen wir schlieBen und iiberpriifen sowohl den direkten als auch
den indirekten Effekt des Alters der Griinderperson auf die Bestandsfestigkeit
junger Unternehmen. Im Mittelpunkt unserer Betrachtungen stehen dabei der
Einfluss des Alters auf die Erfahrungen und die Motive der Griinderperson und
deren Einfluss auf die Bestandsfestigkeit des neugegriindeten Unternehmens, wie
nachfolgend in Abbildung 1 dargestellt.

Abbildung 1: Direkter und indirekter Alterseffekt
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Quelle: In Anlehnung an De Kok et al. (2010) und Gielnik et al. (2012).
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Abhingig von der individuellen Erwerbsbiografie des bzw. der Einzelnen, ist im
Allgemein davon auszugehen, dass mit zunehmendem Alter Wissensinhalte zur
Verfligung stehen, die in jungen Jahren noch nicht vorhanden sind, da diese erst
im Laufe des Berufslebens erworben werden (Weber und Schaper 2004; Parker
2004, 2009). Eine Vielzahl derartiger, i.d.R. in jungen Jahren nur begrenzt vor-
handener Fertigkeiten und Fahigkeiten, wie bspw. Branchenerfahrung, Networ-
king, Umgang mit Kunden oder betriebswirtschaftliche Kenntnisse, sind fiir die
Aufnahme und eine erfolgreiche Aufrechterhaltung einer Selbststindigkeit je-
doch hédufig unerlésslich (Levesque und Minniti 2006; Werner und Faulenbach
2008). Insbesondere ein hohes branchenspezifisches Wissen, das bei Personen
mit groferer Berufserfahrung zu finden ist, begiinstigt das Erkennen und Aus-
schopfen unternehmerischer Gelegenheiten und fordert das Griindungsinteresse
(Shane und Venkataraman 2000; Matos 2018). Dariiber hinaus wirkt es der "lia-
bility of newness" entgegen und diirfte damit eine positive Wirkung auf die Be-
standsfestigkeit neugegriindeter Unternehmen haben. Ein dhnlicher Zusammen-
hang lésst sich auch im Hinblick auf bereits gemachte Griindungserfahrung, die
mit zunehmenden Alter mit einer hdheren Wahrscheinlichkeit in einer Erwerbs-
biografie zu finden ist, vermuten (Suprinovic et al. 2016).

Es gibt aber auch Faktoren, die fiir eine hohere Sterblichkeit der Neugriin-
dungen durch éltere Griindungspersonen im Vergleich zu jiingeren sprechen: So
hat das Alter auch einen Einfluss darauf, aus welcher Motivation heraus ein
Unternehmen gegriindet wird (Kohn und Spengler 2007). Altere Griinderperso-
nen werden haufiger in diese Form der Erwerbstdtigkeit gedréngt. Nicht nur die
steigende Lebenserwartung der Menschen, sondern auch die demografischen
Verinderungen in Deutschland verindern die Uberginge in die Altersrente. Be-
giinstigt durch Gesetzesdnderungen, die die Lebensarbeitszeit verldngern und
den Ubergang in die Rente flexibilisieren, ist die Erwerbstitigkeit von ilteren
Personen in der Vergangenheit deutlich gestiegen (Westermeier 2019). Die
gleichzeitig existierende Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt fiihrt dazu, dass
altere Erwerbstdtige potenzielle Karrierewege, aber auch Wechseloptionen zu
anderen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern nur eingeschrinkt zur Verfiigung
stehen (Rupp et al. 2006; Franke 2012). Westermeier (2019) spricht in diesem
Zusammenhang von zunehmend instabilen Erwerbsverldufen in den letzten Jah-
ren vor dem Erreichen der Rentenberechtigung, die geprigt sind von wechseln-
den Phasen der Voll- und Teilzeitbeschiftigung, der Arbeitslosigkeit, dem génz-
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lichen Riickzug vom Arbeitsmarkt oder der geringfiigigen Beschéftigung. Folg-
lich gewinnt aufgrund fehlender Erwerbsalternativen eine Neugriindung als Be-
schiftigungsoption an Attraktivitit. In diesen Féllen zielt die unternehmerische
Tétigkeit beispielsweise darauf ab, die Arbeitslosigkeit zu verhindern, den bishe-
rigen Lebensstil aufrechtzuerhalten oder auch um sich selbst zu beschiftigen.
Entsprechend verfiigen solche Griindungspersonen oftmals nur iiber begrenzte
unternehmerische Wachstumsambitionen (Hatak et al. 2013). Wird aus dieser
Motivlage heraus ein Unternehmen gegriindet, schmalert dies die Erfolgsaussich-
ten dieser Griindungen (Caliendo und Kritikos 2010a).

Zwei weitere Faktoren konnen ebenfalls einer erfolgreichen Entwicklung
eines neugegriindeten Unternehmens entgegenstehen: So fiihrt die hohere Risi-
koaversion édlterer Personen moglicherweise dazu, dass seltener risikobehaftete
Investitionen in ein Unternehmen vorgenommen oder Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter beschéftigt werden (Hatak et al. 2013). Im Vergleich zu jiingeren Perso-
nen ist die Zeitspanne zur Amortisation von (Griindungs-) Investitionen deutlich
kiirzer, was das unterschiedliche Investitionsverhalten élterer und jiingerer Griin-
dungspersonen erklért (Fachinger und Bégenhold 2016; Levesque und Minniti
2006). Diese konnen in einigen Branchen jedoch fiir eine langfristige Etablierung
am Markt nicht unwichtig sein.

3 Empirische Umsetzung

3.1 Datenbasis und deskriptive Statistiken

Die empirische Basis unserer Analysen bildet das Griinderpanel des IfM Bonn.
Hierbei handelt es sich um eine jéhrliche Wiederholungsbefragung von Griin-
dungspersonen vom Zeitpunkt des Griindungsinteresses bis hin zur Unterneh-
mertdtigkeit in den ersten vier Jahren nach der Griindung (Kranzusch 2005;
Kranzusch und Kay 2011). Zugleich liegen damit auch Informationen zur Auf-
gabe einer Neugriindung innerhalb der ersten vier Jahre vor und damit auch zur
Bestandsfestigkeit der Neugriindungen.

Die Grundlage des Panels bilden deutschlandweite Besucherbefragungen
von Griindermessen, die vom IfM Bonn im Zeitraum 2003 bis 2012 durchgefiihrt
wurden. In der Zeit befand sich Deutschland in einer konjunkturell schwierigen
Phase. Zudem fanden die unter der Kurzbezeichnung Hartz I bis IV eingefiihrte
Arbeitsmarktreformen, zu denen auch die Einfiihrung der sogenannten Ich-AG-
Forderung gehorte, in dieser Zeit statt. Hierbei handelt es sich um einen Exis-
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tenzgriindungszuschuss, der 2003 in Kraft getreten ist und sich speziell auch an
Langzeitarbeitslose richtete (Kleinen et al. 2004).

Die Auswahl der Befragten erfolgte dabei zufdllig. Im Fokus unserer Unter-
suchung stehen Personen mit einem Griindungsinteresse, die ihr Griindungsvor-
haben zum Zeitpunkt des Messebesuches noch nicht umgesetzt haben. Die
Gruppe der Griindungsinteressierten wurde ein bzw. zwei Jahre nach der Messe-
befragung nochmals angeschrieben und zum Stand ihrer Griindungsplidne be-
fragt. Haben diese Befragten den Schritt in die Selbststdndigkeit innerhalb der
ersten beiden Jahre nach dem Messebesuch gewagt oder waren sie zum Zeit-
punkt der Messe bereits selbststéindig, wurden sie in die vier anschlieBenden
Folgebefragungen des Griinderpanels aufgenommen. Diese wurden jeweils mit
einem Abstand von ungefdhr einem Jahr durchgefiihrt. Somit erfassen wir die
Entwicklung der Neugriindungen in den ersten vier Jahren nach Griindungsvoll-
zug.

Aufgrund der Zielsetzung der Studie haben wir uns auf die Folgebefragun-
gen des Griinderpanels konzentriert. Um die Aussagekraft unserer Analysen zu
erh6hen, wurden zum einen nur solche Neugriindungen einbezogen, die durch-
géngig an allen Wellen der Nachbefragungen teilgenommen bzw. in einer dieser
Wellen explizit angegeben haben, dass sie ihre Neugriindung aufgegeben haben.
Durch dieses Vorgehen haben wir exakte Informationen iiber Aufgabezeitpunkt
bzw. Uberleben, die fiir unsere Analysen von zentraler Bedeutung sind. Zum
anderen haben wir Griindungsinteressierte, die ein Unternehmen iibernommen
haben oder als Franchise-Griindungen gestartet sind, fiir unsere Untersuchung
ausgeschlossen, weil sich diese Formen der Griindung von origindren Neugriin-
dungen deutlich unterscheiden (Ullrich und Werner 2013). SchlieBlich haben wir
nur solche Neugriindungen betrachtet, bei denen der Griinder bzw. die Griinderin
zum Zeitpunkt der Griindung im erwerbsfahigen Alter — mindestens 18 Jahre
bzw. hochstens 65 Jahre — war. Die finale Stichprobe besteht nach der Durchfiih-
rung dieser Bereinigungen aus 181 neugegriindeten Unternehmen.

Ziel der nachfolgenden Analyse ist es, zu iiberpriifen, ob sich die Bestands-
festigkeit von Neugriindungen jlingerer und &lterer Griinderinnen und Griinder
unterscheidet. Wir unterscheiden dabei zwischen drei verschiedenen Altersgrup-
pen. Hierbei handelt es sich um die Gruppe der jungen Griindungspersonen (18
bis unter 40 Jahre), Griindungspersonen mittleren Alters (40 bis unter 50 Jahre)
und dlteren Griindungspersonen (50 Jahre und ilter). Fiir jede Gruppe wurde eine
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bindre Variable generiert, die den Wert eins annimmt, wenn die Griindungsper-
son zur entsprechenden Altersgruppe zum Zeitpunkt der Unternehmensgriindung
gehort. Hinsichtlich der Altersstruktur in unserer Stichprobe bildet die Gruppe
der 40 bis unter 50 Jahrigen mit einem Anteil von fast 47 % die groBte Gruppe,
gefolgt von den 18 bis unter 40 Jéhrigen. Lediglich rund 17 % in unserer Stich-
probe gehoren zu den Griindungspersonen im Alter von 50 Jahren und élter (sie-
he Tabelle 1).

Tabelle 1: Deskriptive Statistiken der interessierenden Variablen

Anteil | Standardabweichung
Alter: 18 bis unter 40 | 0,365 0,483

Alter: 40 bis unter 50 | 0,464 0,500

Alter: 50 und élter 0,171 0,378

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des Griinderpanels des IfM Bonn.

Ein Blick auf die Bestandsfestigkeit der in unserem Sample einbezogenen Neu-
griindungen zeigt, dass gut ein Viertel der Neugriindungen innerhalb der ersten
vier Jahre nach Vollzug der Griindung wieder aufgegeben wurden (siche Tabelle
2). In der Gruppe der Griindungspersonen mit einem Alter von 50 Jahren und
alter ist der Anteil der aufgegebenen Neugriindungen deutlich hoher: Mit 48,4 %
wurde fast die Hélfte der Neugriindungen der &lteren Griindungspersonen inner-
halb der ersten vier Jahre nach der Griindung wieder beendet. Bei den anderen
Altersgruppen trifft dies lediglich jeweils auf rund jede flinfte Neugriindung zu.

Tabelle 2: Anteil aufgegebener Neugriindungen vier Jahre nach Griindung nach Altersgruppen

Anteil Standardabweichung
Alter: 18 bis unter 40 0,212 0,412
Alter: 40 bis unter 50 0,202 0,404
Alter: 50 und alter 0,484 0,508
Insgesamt 0,254 0,437

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des Griinderpanels des IfM Bonn.

Um den Einfluss von Erfahrung auf den Zusammenhang zwischen dem Alter der
Griindungsperson und der Bestandsfestigkeit der neugegriindeten Unternehmen
zu lberpriifen, haben wir jeweils eine bindre Variable fiir Griindungserfahrung
und eine fiir relevante Branchenerfahrung generiert. Uber Griindungserfahrung
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verfligen rund 13 % aller Griindungspersonen (siche Tabelle 3). Der Anteil derer,
die iiber relevante Branchenerfahrung verfiigen, ist mit etwas mehr als zwei
Dritteln deutlich héher. Zur Beriicksichtigung der Griindungsmotive haben wir
ebenfalls jeweils eine binire Variable fiir die beiden Motive (drohende) Arbeits-
losigkeit und bessere Verdienstmdglichkeiten generiert. Die jeweiligen Variab-
len nehmen den Wert eins an, wenn die entsprechende Griindungsperson das
jeweilige Motiv als wichtig oder sehr wichtig erachtet. Fast die Halfte aller
Griindungspersonen in unserem Sample gab an, dass bestehende oder drohende
Arbeitslosigkeit als Motivation fiir die Unternehmensgriindung eine wichtige
oder sehr wichtige Rolle spielt. Fiir das Motiv bessere Verdienstmdglichkeiten
trifft das auf ungefiahr 44 % aller Griindungspersonen zu. Dariiber hinaus haben
wir das Geschlecht (weiblich=1 und ménnlich=0) und ein mogliches Abitur als
Schulabschluss (vorhanden=1 und nicht vorhanden=0) als Kontrollvariable be-
riicksichtigt. Der Frauenanteil in unserer Stichprobe betrigt ungefahr 46 %. Fast
drei von vier Griindungspersonen in unserer Stichprobe konnen das Abitur als
héchsten Schulabschluss vorweisen.

Tabelle 3: Deskriptive Statistiken der unabhéngigen Variablen

Anteil Standardabweichung
Griindungserfahrung 0,133 0,340
Branchenerfahrung 0,680 0,478
Motivation: Arbeitslosigkeit 0,497 0,501
Motivation: Verdienst 0,442 0,498
Abitur: Ja 0,740 0,440
Geschlecht: Weiblich 0,459 0,500

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des Griinderpanels des IfM Bonn.

3.2 Methodik und Ergebnisse

Um die Bestandsfestigkeit der Neugriindungen von Griinderinnen und Griindern
unterschiedlichen Alters zu untersuchen, schitzen wir ein diskretes Verweildau-
ermodell. Die Aufgabe des neu gegriindeten Unternehmens bildet dabei die ab-
héngige Variable. Im Rahmen der Schitzung dieses diskreten Verweildauermo-
dells werden die einzelnen vier Jahre nach Griindungsvollzug zu einem Quer-
schnittsdatensatz umgewandelt. In dem jeweiligen Jahr befinden sich damit nur
noch die Unternehmen im Datensatz, die im Jahr davor nicht aufgegeben wur-
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den. Somit ist die Beobachtungszahl im multivariaten Modell hoher als im ur-
spriinglichen Datensatz. Den so erstellten Datensatz nutzen wir anschlieBend, um
das entsprechende Pfadmodell als Strukturgleichungsmodell zu schitzen. Diese
Schitzung ermdglicht die Beriicksichtigung der indirekten Effekte des Alters der
Griindungsperson auf den Fortbestand der Neugriindung.

Das Gesamtmodell besteht aus fiinf Gleichungen, welche simultan geschétzt
werden. Die erste Gleichung beinhaltet den Einfluss der Griindungsmotive (Ar-
beitslosigkeit bzw. bessere Verdienstmoglichkeiten) sowie der Erfahrung (Griin-
dungserfahrung bzw. Branchenerfahrung) auf die Wahrscheinlichkeit der Aufga-
be einer Neugriindung (siche Spalte 1 in Tabelle 4). Zusitzlich enthélt diese
Gleichung die beiden Altersgruppen der Griindungspersonen jungen und mittle-
ren Alters.*® In weiteren vier einzelnen Gleichungen schitzen wir den Einfluss
der Zugehorigkeit zu einer Altersgruppe auf a) die Wahrscheinlichkeit aus dem
Motiv der (drohenden) Arbeitslosigkeit zu griinden, b) die Wahrscheinlichkeit
aufgrund besserer Verdienstmdoglichkeiten zu griinden, ¢) die Wahrscheinlichkeit
iiber Branchenerfahrung zu verfiigen und d) die Wahrscheinlichkeit iiber Griin-
dungserfahrung zu verfiigen (siehe Spalten 2 bis 5 in Tabelle 4). Alle Gleichun-
gen enthalten als Kontrollvariablen den Schulabschluss und das Geschlecht. Da
alle Gleichungen unseres Modells eine bindre abhingige Variable haben, wird
jede Gleichung des Modells als logistische Regression spezifiziert.

56 Altere Griindungspersonen bilden hier die Referenzkategorie, die mit den anderen beiden Al-
tersgruppen verglichen wird.
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Tabelle 4: Multivariate Ergebnisse
(O] 2 3) “) (%)
Motiv Motiv bessere
Variabl Aufgab Branchenerfah: Griind fah:
aniablen uigabe Arbeitslosigkeit Verdienstmoglichkeiten rancheneriahrung runcungserianing
Jahr zwei nach
Griindung -1,412%%*
(0,472)
Jahr drei nach
Griindung -1,049%*
(0,427)
Jahr vier nach
Griindung -1,481%**
(0,507)
Motivation: Arbeits-
losigkeit 0,749%**
(0,350)
Motivation: Ver-
dienst -0,576
(0,355)
Branchenerfahrung -0,620*
(0,362)
Griindungserfahrung  0,0358
(0,515)
Alter: 18 bis unter 40  -0,811* -1,030%%* 0,903 -0,304 -1,530%%*
(0,423) (0,242) (0,244) (0,273) (0,344)
Alter: 40 bis unter 50  -1,001%** -0,158 0,302 -0,571%* -0,918%%%*
(0,396) (0,233) (0,239) (0,266) (0,291)
Geschlecht: weiblich 0,291 -0,313* -0,423%* -0,668%** -0,410
(0,334) (0,168) (0,168) (0,180) (0,253)
Abitur: ja -0,0960 -0,312 -0,0322 0,0633 0,646%*
(0,359) (0,195) (0,194) (0,211) (0,323)
Konstante -0,661 0,720%** -0,425% 1,487%%* -1,359%%*
(0,515) (0,245) (0,246) (0,280) (0,336)
Anzahl Beobachtun-
gen 623 623 623 623 623

Anmerkung: *Signifikanzniveau 0,01; ** Signifikanzniveau 0,05; *** Signifikanzniveau 0,01;

Standardfehler in Klammern.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des Griinderpanels des IfM Bonn.
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Bei der Présentation der Ergebnisse des Modells gehen wir in drei Schritten vor:
(1) Als erstes fokussieren wir uns auf die Ergebnisse beziiglich der Wahrschein-
lichkeit, dass das neu gegriindete Unternehmen wieder aufgegeben wurde. Im
Mittelpunkt stehen dabei die Griindungsmotive sowie die vorhandene Erfahrung.
(2) Danach widmen wir uns dem Einfluss des Alters der Griindungsperson auf
die mediierenden Variablen Arbeitslosigkeit, bessere Verdienstmdglichkeiten,
Branchenerfahrung und Griindungserfahrung. (3) Im Anschluss folgt die Be-
trachtung der indirekten Effekte des Alters der Griindungsperson auf die Be-
standsfestigkeit der Neugriindung.

(1) Die Schétzergebnisse beziiglich der Wahrscheinlichkeit der Aufgabe des
neugegriindeten Unternehmens zeigen, dass Personen, die aufgrund einer beste-
henden oder drohenden Arbeitslosigkeit selbstindig geworden sind, die Selb-
standigkeit eher wieder aufgeben. Der Effekt fiir das Motiv bessere Verdienst-
moglichkeiten ist negativ, jedoch liegt das Signifikanzniveau bei 10,5 % und
daher ist die Irrtumswahrscheinlichkeit leicht hoher als die {iblicherweise als
Signifikanzniveau verwendeten zehn Prozent. In der Tendenz kann daher festge-
stellt werden, dass Griindungspersonen, die ein Unternehmen gegriindet haben,
um mehr zu verdienen, ihr neugegriindetes Unternehmen seltener wieder aufge-
ben. Beziiglich der Erfahrung deuten unsere Ergebnisse lediglich auf einen nega-
tiven Zusammenhang zwischen griindungsrelevanter Branchenerfahrung und der
Wahrscheinlichkeit der Unternehmensaufgabe hin. Das heifit: Verfiigt eine
Griindungsperson bereits vorher schon tiber griindungsrelevante Branchenerfah-
rung, wird eine Neugriindung seltener wieder aufgegeben und ist somit bestands-
fester.

(2) Die Ergebnisse fiir den Einfluss der Zugehorigkeit zu einer Altersgruppe
auf die mediierenden Variablen ergeben das folgende Bild: Griindungspersonen,
die zum Zeitpunkt der Unternehmensgriindung zwischen 18 und 40 Jahre alt
waren, geben mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit eine bestehende oder
drohende Arbeitslosigkeit als Motiv fiir die Unternehmensgriindung an als die
anderen Griinderpersonen. Dies kann zumindest teilweise darauf zuriickgefiihrt
werden, dass diese Gruppe durch eine geringere Wahrscheinlichkeit gekenn-
zeichnet ist, von Arbeitslosigkeit betroffen zu sein. Stattdessen zeichnet sich
diese Gruppe unter den Griindungspersonen eher dadurch aus, dass sie hdufiger
als andere das Griindungsmotiv "bessere Verdienstmoglichkeiten" als zutreffend
eingestuft haben. Weitere Unterschiede zwischen dem Alter der Griinderperson
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und den Griindungsmotiven zeigen sich nicht. Unterschiede gibt es jedoch in der
Branchenerfahrung: Griindungspersonen im Alter von 40 bis unter 50 Jahren
verfiigen seltener iiber Branchen- sowie Griindungserfahrung als éltere Griin-
dungspersonen.

(3) Fiir die Betrachtung der indirekten Effekte miissen die direkten Effekte
von Alter auf Motivation und Erfahrung mit den direkten Effekten von Motivati-
on und Erfahrung auf die Wahrscheinlichkeit der Unternehmensaufgabe gemein-
sam betrachtet werden. Fiir das Vorzeichen der indirekten Effekte gilt dabei
folgendes: Sind beide direkten Effekte positiv, so gilt dies auch fiir den entspre-
chenden indirekten Effekt. Wenn beide direkten Effekte negativ sind, dann ergibt
sich fiir den indirekten Effekt ein positives Vorzeichen. Die Kombination aus
einem positiven und einem negativen direkten Effekt fiihrt zu einem negativen
indirekten Effekt. Wir fokussieren uns in unserer Studie auf zwei indirekte Ef-
fekte: Dabei handelt es sich um den Kanal Motivation sowie den Kanal Erfah-
rung. Beziiglich des Kanals Motivation finden wir einen negativen indirekten
Effekt. Altere Griindungspersonen neigen eher dazu, aus dem Motiv der drohen-
den Arbeitslosigkeit heraus zu griinden. Dieses Motiv geht mit einer héheren
Wabhrscheinlichkeit einher, dass das neugeriindete Unternehmen wieder aufgege-
ben wird. Anders verhilt es sich mit dem Motiv bessere Verdienstmoglichkeiten.
Selbiges wird von élteren Griindungspersonen seltener angegeben und geht mit
einer hoheren Bestandsfestigkeit junger Unternehmen einher. Fiir beide Motiva-
tionskanéle ergeben sich daher aufgrund der unterschiedlichen Wirkungsrichtung
der direkten Effekte jeweils negative indirekte Effekte des Alters der Griin-
dungsperson auf die Bestandsfestigkeit der Neugriindung. Fiir den Kanal Erfah-
rung zeigen unsere Ergebnisse hingegen einen positiven indirekten Effekt. Altere
Griindungspersonen verfiigen eher iiber relevante Branchenerfahrung. Das heifit,
sie waren im Vorfeld der Neugriindung in der Branche, in der sie gegriindet
haben, bereits in irgendeiner Art und Weise beruflich titig. Verfligt die Griin-
dungsperson iiber eine solche Branchenerfahrung, wird das neu gegriindete Un-
ternehmen seltener innerhalb der ersten vier Jahre nach Griindungsvollzug wie-
der aufgegeben. Fiir Griindungserfahrung deuten unsere Ergebnisse hingegen auf
keinen indirekten Effekt hin. So bleibt iiber den Kanal Erfahrung insgesamt ein
positiver Effekt des Alters der Griindungsperson auf die Bestandsfestigkeit der
Neugriindung, welcher tiber die Branchenerfahrung mediiert wird.
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4 Schlussfolgerungen

Gegenstand dieser Studie ist der Zusammenhang zwischen dem Alter von Griin-
dungspersonen und der Bestandsfestigkeit deren Neugriindungen. Im Fokus steht
dabei die mediierende Wirkung von Erfahrung in Form von griindungsrelevanter
Branchen- und Griindungserfahrung sowie der Motivation der Griindungsperson
in Form von (drohender) Arbeitslosigkeit und besseren Verdienstmdglichkeiten.
Unsere Ergebnisse zeigen, dass sich das Alter der Griindungsperson iiber den
Kanal Erfahrung indirekt positiv auf die Bestandsfestigkeit auswirkt: Altere
Griinderinnen und Griinder haben haufiger zuvor genannte Erfahrungen im Zuge
ihres Lebens erlangt, was die Bestandsfestigkeit ihrer Neugriindung erhoht. Dies
gilt in unserem Fall jedoch eher fiir Branchenerfahrung und weniger fiir Griin-
dungserfahrung. Beziiglich des Kanals Motivationen deuten unsere Ergebnisse
auf negative indirekte Effekte des Alters der Griindungsperson auf den Fortbe-
stand des neugegriindeten Unternehmens hin. Altere Griindungspersonen griin-
den eher aus Motiven, die mit einer geringeren Bestandsfestigkeit verbunden
sind und gleichzeitig seltener aus Motiven, die mit einer hoheren Bestandsfestig-
keit einhergehen. In der Mehrzahl der Félle scheinen jedoch die negativen Effek-
te zu iiberwiegen, weil die Aufgaberate unter dlteren Neugriinderinnen und
-griilndern doch erheblich hoher ist als unter jiingeren. Insgesamt lédsst sich sagen,
dass es einerseits einen direkten Effekt des Alters gibt. Andererseits ist davon
auszugehen, dass tiber die beriicksichtigten Faktoren hinaus noch weitere Ein-
flussgroflen existieren, die den Effekt vom Alter der Griindungsperson auf das
Uberleben des neugegriindeten Unternehmens iiber eine Mediation treiben.

Fiir das Griindungsgeschehen bedeutet dies, dass die haufig positiven Wir-
kungen von Neugriindungen auf die Volkswirtschaft nur teilweise von Neugriin-
dungen Alterer erfiillt werden, weil diese aufgrund des sich iiberlagernden indi-
rekten Effektes der Motivation eine geringere Bestandsfestigkeit haben. Dies
kann unter anderem auch daran liegen, dass die Griindungsvorhaben &lterer
Griindungspersonen auf einen deutlich kiirzeren Zeithorizont ausgelegt sind.
Nichtsdestotrotz haben diese Griindungen auch ihre Berechtigung: Mit einer
solchen Griindung — auch wenn sie frither aufgegeben wird — schaffen die dlteren
Griinderinnen und Griinder ihren eigenen Arbeitsplatz und reduzieren damit die
Arbeitslosigkeit unter den dlteren Erwerbsfédhigen. Zudem besteht die Moglich-
keit der sozialen Teilhabe.
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Grundsitzlich sollte auch berticksichtigt werden, dass eine Unternehmensaufga-
be nicht zwingend negativ zu bewerten ist — unabhéngig davon, welcher Alters-
gruppe die Griindungsperson zugehorig ist. Die Selbststdndigkeit kann auch als
eine Art Ubergangszeit dienen bzw. geplant sein. In diesem Fall dient sie dazu,
wieder in eine abhédngige Beschéftigung zu kommen (Brenke 2013). Inwieweit
dies auch auf die Griindungen von élteren Griinderinnen und Griindern zutrifft,
ist bislang nicht bekannt. Daraus ergibt sich unmittelbar weiterer Forschungsbe-
darf in Form einer Untersuchung, was mit dlteren Griindungspersonen nach der
Unternehmensaufgabe passiert. Denkbar ist auch, dass éltere Griindungspersonen
den Schritt in die Selbststédndigkeit wagen, um die Zeit bis zum Renteneintritt zu
iiberbriicken.

Unsere Ergebnisse miissen jedoch unter Beachtung des zeitlichen Kontextes
(schlechte konjunkturelle Lage, sowie Griindungsforderung) sowie dem Hinter-
grund der Griindungsmessen, die zur Erhebung der Stichprobe genutzt wurden,
bewertet werden. Daher wire es interessant, unsere Analyse mit Daten zu repro-
duzieren, die in konjunkturellen Hochphasen erhoben worden sind. Es ist dar-
iiber hinaus davon auszugehen, dass es sich bei den Griindungsinteressierten auf
den Griindungsmessen — unabhéngig ihres Alters — um eine sehr spezifische
Gruppe von Griindungspersonen handelt. Es diirften vermutlich hiufiger Griin-
dungsinteressierte sein, die noch spezifischen Beratungsbedarf hinsichtlich ihrer
Griindung haben (Werner et al. 2005). Nichtsdestotrotz liefern die Ergebnisse
wichtige Einblicke, in welcher Form sich das Alter von Griindungspersonen auf
die Bestandsfestigkeit von Neugriindungen auswirkt. Weitere Forschung ist
jedoch notwendig, um sowohl ein tieferes als auch ein breiteres Verstindnis
dariiber zu erlangen, wie sich das Alter der Griindungsperson auf die Entwick-
lung des neugegriindeten Unternehmens auswirken kann.
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1 Einleitung
Wohl kaum ein anderer Gesundheitsberuf hat in den letzten Jahren mehr von
sich horen lassen als der der Hebammen. Angesichts steigender Geburtenzahlen
ist die Téatigkeit rund um die Betreuung von Schwangeren, Gebdrenden sowie
Wochnerinnen von brisanter Aktualitdt. Gleichzeitig hdufen sich Berichte iiber
die fehlende Attraktivitit des Berufes sowie zu 6konomischen und psychischen
Belastungen. Erste Studien zeichnen das Bild eines herausfordernden Berufs, der
gleichermalfien korperlich wie auch psychisch grofie Anforderungen stellt. Hinzu
kommen verstirkt administrative und biirokratische Aufgaben, die vorhandene
Zeitfenster weiter verengen. Insgesamt wird fiir das Berufsfeld Geburtshilfe von
einer Verschlechterung der Arbeitsbedingungen gesprochen (vgl. Albrecht et al.
2012; Loos 2015; Sander et al. 2018a; Sander et al. 2018b; Sander et al. 2019).
Die Bereitschaft von Hebammen, ihrer Tatigkeit auf freiberuflicher Basis
nachzugehen und sich am Markt der Gesundheitsdienstleistungen zu positionie-
ren, ist dabei ein noch unterbelichtetes Themenfeld. Insbesondere das Verhalten
Alterer ist eine Leerstelle, obwohl diese Altersgruppe eine hohe Griindungsbe-
reitschaft aufweist (vgl. Korber-Stiftung 2018), insbesondere die weibliche Solo-
Selbststandigkeit nimmt zu (vgl. Bégenhold und Fachinger 2015). Gerade diese
Geburtshelferinnen verfiigen in spiten Erwerbsphasen iiber gesellschaftsrelevan-
tes Wissen, welches fiir die nachhaltige Gesunderhaltung der Gesellschaft eine
enorme Bedeutung hat. Zudem fehlen konkrete Untersuchungen wie die veréin-

37 Ich verwende in diesem Beitrag keine durchgiéingig geschlechtergerechte Sprache. Mit Heb-

ammen, Dienstleisterinnen und Klientinnen etc. sind immer Frauen und Méinner gemeint.

58 Hebammen iiben gemdB §1 Abs. 2 Partnergesellschaftsgesetz einen freien Beruf aus, der ,,auf
der Grundlage besonderer beruflicher Qualifikation oder schopferischer Begabung die personliche,
eigenverantwortliche und fachlich unabhéngige Erbringung von Dienstleistungen hoherer Art im
Interesse der Auftraggeber und der Allgemeinheit zum Inhalt* hat.
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derten Erwerbsbedingungen in spéten Erwerbsphasen von Hebammen wahrge-
nommen werden (ebd.).

Ich gehe daher in meiner qualitativen Analyse der Frage nach, warum sich
die freiberuflichen Hebammen in spdten Erwerbsphasen fiir oder gegen die
Selbststandigkeit entscheiden. Wie stellt sich die selbststindige Tétigkeit im
Lichte von Alternativen, insbesondere der Festanstellung dar? Die Thematik ist
in vielerlei Hinsicht relevant. Einerseits fokussiert die Studie auf den Wandel der
Beschiftigungs- und Arbeitssituation einer Berufsgruppe. Andererseits weist das
Thema aber auch auf gesellschaftliche Problemlagen hin, da wichtige Leistungen
der gesundheitlichen Grundversorgung mdglicherweise nicht mehr erbracht
werden.

2 Hebammen als Gesundheitsdienstleisterinnen

Hebammen als freiberufliche Gesundheitsdienstleisterinnen leisten Geburtshilfe,
d.h. sie betreuen Frauen und Familien wihrend Schwangerschaft, Geburt und im
Wochenbett eigenstindig und eigenverantwortlich (vgl. Sayn-Wittgenstein 2007,
§4 Abs. 1 Hebammengesetz®®). Diese Betreuung kann im Rahmen einer Festan-
stellung in einer Klinik, Praxis oder einer von Hebammen geleiteten Einrichtung
(z.B. Geburtshaus) oder freiberuflich angeboten werden. Die Tatigkeitsweise von
abhéngig Beschiftigten und von selbstindig erwerbstidtigen Hebammen unter-
scheidet sich u. a. in der Art der Ausfithrung und hinsichtlich der organisationa-
len Absicherung bzw. Einbindung (vgl. Sayn-Wittgenstein 2007). Der Modus
der Selbststéindigkeit ist bei Hebammen schon von jeher etabliert (vgl. Széasz
2006), wodurch sich die Hebammen von anderen Existenzgriinderinnen in spéten
Erwerbsphasen unterscheiden (vgl. Beumer 2019). Hinzu kommt, dass verschie-
dene Titigkeitsmodi flexibel miteinander kombiniert werden kdnnen. Hebam-
men arbeiten freiberuflich oder festangestellt und konnen beide Modi kombinie-
ren. Auch im Laufe eines Jahres ist der Wechsel zwischen verschiedenen Be-
schiftigungsformen mdglich, weshalb sie wie andere Freiberuflerinnen flieBende
Ubergiinge aufweisen (vgl. Wennberg et al. 2008; Bogenhold et al. 2013: 301).
Hinweise dazu enthalten Statistiken, in denen die Zahl der Hebammendienstleis-

59 Hebammen sind laut Hebammengesetz die Expertinnen der physiologischen Geburt. Arztinnen
sind zur Hinzuziehung einer Hebamme bei der Betreuung von Geburten verpflichtet (§4 Abs. 1

Hebammengesetz).
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tungen deutschlandweit lediglich geschétzt wurden (vgl. Albrecht et al. 2012;
Loos 2015; Sander et al. 2018a, 2018b, 2019; Statistisches Bundesamt 2019).

Zunéchst werden im Folgenden aktuelle Studien zum Wandel der Erwerbs-
bedingungen im Feld der Hebammentitigkeit geschildert. AnschlieBend wird auf
die besondere Situation der Freiberuflerinnen eingegangen. Deutlich werden soll,
dass sich die Geburtshelferinnen als Gesundheitsdienstleisterinnen mit gravie-
renden Verdnderungen auseinandersetzen, was sich unter anderem in einer er-
hohten Job-Mobility duflern kann (vgl. Lorenz et al. 2016).

Schitzungen zufolge geht die Mehrzahl der Hebammen in Deutschland der
geburtshilflichen Arbeit in der Freiberuflichkeit nach (vgl. Albrecht et al. 2012:
31ff.; Loos 2015: 50; Sander et al. 2018a: 40f; Sander et al. 2018b: 19; Sander et
al. 2019: 179f.). Aktuelle Aussagen beziiglich der konkreten Beschéiftigungsbe-
dingungen sind ausschlieBlich iiber Teile der Geburtshelferinnen moglich, z.B.
lediglich tiber die klinisch Tétigen und iiber die Versorgungssituation einzelner
Bundeslidnder (insbesondere Bayern, Nordrhein-Westfalen, Thiiringen, Sachsen,
Sachsen-Anhalt). In den vorliegenden Studien ist die Mehrzahl der befragten
Hebammen tiiber 40 Jahre alt. Zur Anzahl der deutschlandweit Geburtsbetreuun-
gen anbietenden Hebammen sowie deren Tétigkeitsmodus, insbesondere in der
auBBerklinischen Geburtshilfe liegen keine validen Daten vor (vgl. Albrecht et al.
2012; Loos 2015; Sander et al. 2018a, 2018b, 2019).

Aktuelle Studien zu den Erwerbsbedingungen in der auflerklinischen und
klinischen Hebammenbhilfe deuten an®, dass diese sich seit ca. 2012 verschlech-
tert haben. So werden zunehmende Mehrarbeit, ein aufwéndiges Qualitdtsma-
nagement, die hohe Berufshaftpflichtprdmie, die stdndige Erreichbarkeit sowie
eine unfreiwillige Ausweitung der Arbeitszeit als Belastungsfaktoren im Ar-
beitsalltag von klinisch als auch auBerklinisch titigen Hebammen genannt (vgl.
Loos 2015; Sander et al. 2018a; Sander et al. 2019). Fiir den Bereich der klinisch
Festangestellten wird insbesondere auf die gestiegene Zahl zu betreuender Frau-
en, Storungen wihrend des Arbeitsablaufes, ungeniigende Pausenzeiten und die
fehlende Zeit fiir die individuelle Betreuung, die Zunahme von Rufbereitschafts-
diensten und fachfremden Tétigkeiten und schlielich einen erhhten Dokumen-

60 Es wurden Geburtsabteilungen, Miitter sowie Hebammen befragt. Aufgrund der Beschrinkung

der Befragungen auf einzelne Bundeslidnder (Bayern, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Thiiringen) bzw.
einzelne Tatigkeitsformen (z.B. klinische Anstellung) sowie teils starker Unterschiede in der Einbin-
dung der Freiberuflerinnen sind die errechneten Zusammenhénge nicht auf die Grundgesamtheit
deutscher Hebammen verallgemeinerbar.
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tations- und Verwaltungsaufwand verwiesen (vgl. Schirmer und Steppat 2016;
Stahl 2016). Hinzu kommen strukturelle Belastungen durch weite Fahrten zu
Wochenbettbesuchen sowie Personalengpidsse in Kliniken, hohe Sozialabgaben,
die mangelnde Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie ein geringes Ein-
kommen (vgl. Sander et al. 2018; Sander et al. 2019).

Als Folgen der Unzufriedenheit der Hebammen werden in erster Linie der
Arbeitgeberwechsel fiir den klinischen Bereich sowie die Reduzierung von Ar-
beitszeit bzw. des Leistungsspektrums fiir alle Hebammen genannt. Ferner riicke
die Berufsaufgabe als mogliche Option ins Blickfeld der befragten Hebammen
(vgl. Loos 2015; Stahl 2016; Schirmer und Steppat 2016; Sander et al. 2018a;
Sander et al. 2018b). Es wird daher prognostiziert, dass Versorgungsprobleme in
Zukunft weiter zunehmen werden, v.a. im groBstidtischen Bereich (vgl. Sander
et al. 2019). Sichtbar wird diese Folge auch an ersten Berichten iiber Abweisun-
gen von Gebérenden an der Kliniktiir (vgl. DGGG 2018). Vor allem im Bereich
der Wochenbettbetreuung konnte es zu einer Unterversorgung kommen wie
Sander et al. anmerken (2018a und 2019), denn die Freiberuflerinnen sind die
einzigen Expertinnen, die diese Dienste anbieten®!. Ferner konnte sich die derzeit
bereits bestehende Stellenbesetzungsproblematik an Kliniken weiter verschérfen
(vgl. Offermanns et al. 2019). Auch eine Verschlechterung der Versorgungsqua-
litdt wird postuliert, da beispielsweise eine Eins-zu-eins-Betreuung unter mo-
mentanen Arbeitsbedingungen im klinischen Kontext nicht gewahrleistet werden
kann (vgl. Stahl 2016). Weiterhin geben sowohl die klinisch als auch die aul3er-
klinisch arbeitenden Hebammen an, Frauen nicht so betreuen zu kénnen wie sie
dies anstreben (vgl. Schirmer und Steppat 2016; Sander et al. 2018a; Sander et
al. 2019).

Die Einschétzung der Erwerbsbedingungen der freiberuflichen Hebammen
unterscheidet sich deutlich von denen im Angestelltenbereich. So wiesen die
Freiberuflerinnen hohere Zufriedenheitswerte mit der Arbeit sowie mit der Mog-
lichkeit, diese zugunsten der betreuten Frauen auszugestalten auf und denken
seltener iiber eine Berufsaufgabe nach (vgl. Albrecht et al. 2012; Loos 2015;
Sander et al. 2018a, 2018b, 2019). Eine mogliche Ursache konnte der festgestell-

o1 Konkret berichten Miitter in Befragungen, dass sie mehrere Hebammen kontaktieren mussten,

um eine Wochenbettbetreuung zu finden, was sich mit den Berichten von Hebammen zur Abweisung
von Anfragen deckt. Zudem finden nicht alle interessierten Frauen eine Beleg- oder Hausgeburtsheb-
amme, sodass die freie Wahl des Geburtsortes nicht mehr bundesweit als gewéhrleistet angesehen
werden kann (vgl. Albrecht et al. 2012; Loos 2015; Sander et al. 2018a, 2018b; Sander et al. 2019).
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te Zusammenhang zwischen einer geringen Arbeitsbelastung und der Zunahme
der Betreuungsdichte sein (vgl. Knape 2017), wie er in der auBerklinischen Ge-
burtshilfe {iblich ist.

Als bisher einzige aktuelle Studie aus dem Bereich der qualitativen For-
schung bietet das Promotionsprojekt von Christine Wehrstedt Einblicke in die
Berufssituation von auBlerklinisch arbeitenden Hebammen. Sie stellt fest, dass
die von ihr befragten Freiberuflerinnen zwischen einem Freiheits- und Sicher-
heitsbediirfnis changieren. Als Freiheit sehen die Geburtshelferinnen an, ihre
beruflichen Ideale leben zu kénnen wéhrend das Sicherheitsbediirfnis die dko-
nomische, rechtliche und gesundheitliche Absicherung fokussiert (vgl. Wehrstedt
et al. 2017). Abhéngig von den Bedingungen ihrer beruflichen Einbindung sowie
personlicher Einstellungen und Ressourcen balancieren die Hebammen ihre
Bediirfnisse aus, was zum Verbleib oder Ausstieg aus dem Feld der freiberufli-
chen Geburtshilfe flihrt (ebd.). Des Weiteren wird festgestellt, dass die Schilde-
rungen der befragten Hebammen von einem Gefiihl der Instabilitdt gekennzeich-
net sind und eine Erkldrung der Berufsaufgabe allein aufgrund der Haftpflicht-
problematik zu kurz greife (vgl.Wehrstedt und Miiller-Rockstroh 2015;
Wehrstedt et al. 2018).

Die bisherige Forschung im Bereich der freiberuflichen Hebammenarbeit in
der auBerklinischen und klinischen Geburtshilfe weist beziiglich der Forschungs-
frage Desiderata auf (siche auch Ayerle und Mattern 2017). Insbesondere die
Interpretation der Befunde in Bezug zu spéteren Erwerbssphéren ist unterbelich-
tet. Ferner gibt es keine Angaben zur Berufsbiographie der klinisch tétigen Frei-
beruflerinnen bzw. Hebammen, die beide Tatigkeitsmodi miteinander verbinden
bzw. die bisherigen Erfahrungen damit. Gerade der Blick auf die biographische
Einbettung der Berufsausiibung kann aufkldren helfen, wieso die Attraktivitét
der Hebammenarbeit in der Bewertung der Tatigen abnimmt. Zusammenfassend
zeigt sich, dass sich im Berufsfeld der freiberuflichen Hebammen erhebliche
Verdnderungen eingestellt haben. Angesichts einer gestiegenen Griindungsbe-
reitschaft Alterer (vgl. Kérber Stiftung 2018) sowie eines hohen Anteils an Frei-
beruflerinnen innerhalb des Hebammenberufs ist es daher relevant, wie die Frei-
beruflerinnen ihre Selbststéndigkeit bewerten.
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3 Theoretischer Hintergrund

Angesichts der sehr guten Arbeitsmarktchancen ist nun zu untersuchen wie die
alteren Freiberuflerinnen selbst die Tétigkeitsmoglichkeiten innerhalb ihres Be-
rufs wahrnehmen und ausgestalten.

Hierzu greife ich auf die Konzepte der Lebensorientierungen® (vgl. Hiirt-
gen und Voswinkel 2012) sowie der berufsbiographischen Gestaltungsmodi®®
(vgl. Witzel und Kiithn 1999) zuriick, wobei ich den Fokus auf die spéte Er-
werbssphére lege. Ich konzipiere die Gesundheitsdienstleisterinnen als aktive
Gestalterinnen ihres eigenen Lebenslaufs. Auf der Grundlage individueller sozia-
lisatorischer Erfahrungen sowie subjektiver Befindlichkeiten und Marktbeobach-
tungen entwickeln sie bestimmte berufsbiographische Vorstellungen und Prakti-
ken, ihr Berufsleben entlang diverser Optionen zu gestalten. Das berufsbiogra-
phische Handeln ist dabei stets auf den konkreten Lebensvollzug bezogen (vgl.
Frey 2009), weniger auf die Aushandlung beruflicher Vorstellungen und Ziele.
Dieses Konzept ist vor allem fiir die Beforschung von spéteren Lebensphasen ein
relevantes Konzept, weil es fiir die Perspektive auf Entscheidungsprozesse sen-
sibilisiert, in der Freiberuflichkeit zu verbleiben oder nicht. Hebammen als Ge-
sundheitsdienstleisterinnen werden dabei nicht als von den &uferen Bedingungen
Getriebene, sondern im Zuge einer Subjektperspektive als aktive Gestalterinnen
konzeptualisiert (vgl. Langfeldt 2009; Hardering 2019). Diese theoretische Eng-
fiihrung wird durch empirische Erkenntnisse zur Selbstwirksamkeitserwartung
Alterer gestiitzt (vgl. Korber-Stiftung 2018).

Da bisherige Studien insbesondere die Motivation zum Ausstieg aus dem
Beruf fokussieren, ergénze ich meinen theoretischen Rahmen um die Theorie
von Hirschman zur Loyalitit innerhalb von sozialen Beziehungen (vgl. 1974).
Hierbei konzeptualisiere ich den Markt der freiberuflichen Geburtshilfeleistun-

62 Als Lebensorientierung verstehen Hiirtgen und Voswinkel ,,die grundsétzliche Art, das Leben

und die eigenen Moglichkeiten hierin zu sehen. Es sind teils unbewusste, teils reflexiv konstruierte
biographische Sinnhorizonte entlang von Vorstellungen, was ein gelungenes Leben ausmacht®, die
das soziale Handeln der Menschen strukturieren. Eine Lebensorientierung entwickelt sich vor dem
Hintergrund der Lebensprobleme, die Menschen sehen, und der Ressourcen, die sie zu haben glauben
— individuell, aber auch in Auseinandersetzung mit ihrem Herkunftsmilieu. ... Eine Lebensorientie-
rung kann sich natiirlich im Laufe des Lebens verdndern, besitzt aber eine gewisse Stabilitit, zumal
die Interpretation von Erfahrungen eben systematisch auch im Lichte der jeweiligen ,,Lebensorientie-
rungen‘ geschieht.” (2012: 56).

63 Als berufsbiographische Gestaltungsmodi definieren Witzel und Kiihn: ,, Die berufsbiographi-
schen Gestaltungsmodi wurden als situationsiibergreifende, aber kontextspezifische aktivierte Orien-
tierungs- und Handlungsmuster konzipiert. (Witzel und Kiihn 1999: 53).
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gen als soziale Beziehung. Durch den Eintritt in den Markt wird eine soziale
Beziehung zwischen Hebamme als Gesundheitsdienstleisterin und Staat bzw.
Gesellschaft (in Form des GKV-Spitzenverbandes) etabliert. Staatlich anerkann-
te Hebammen konnen sich frei zwischen verschiedenen Tétigkeitsmodi entschei-
den bzw. diese flexibel kombinieren. Die Grenzen zwischen ,,abhidngiger Be-
schéftigung und Entrepreneurship® sind bei Freiberuflern dabei nicht immer klar
definiert (Bogenhold et al. 2013: 301). Als Marker fiir den Eintritt in den Markt
und somit auch als Zugehorigkeitskriterium konnen demnach gelten®:

1. Die Anmeldung als freiberufliche Hebamme beim zustindigen Gesund-

heitsamt.

2. Die Versicherung von Geburtshilfe mit oder ohne Geburtsbetreuung.

3. Die Aufnahme in die Vertragspartnerliste des GKV-Spitzenverbandes

(gem. § 134a SGB V; vgl. Sander et al. 2019).

Die verdnderten Marktbedingungen werden als Leistungsabfall innerhalb
der sozialen Beziehung angesehen (vgl. Hirschman 1974), die es nicht mehr
addquat vermag, die drohende Prekarisierung und Uberlastung der Hebammen
abzuwenden. Der teilweise oder vollstdndige Riickzug vom Markt der freiberuf-
lichen Hebammenleistungen wird als Exit, als Austritt aus dem Markt der heb-
ammenspezifischen Leistungen gefasst. Hirschman betont jedoch noch weitere
Moglichkeiten, auf die verdnderten Bedingungen zu reagieren. Die Geburtshelfe-
rinnen kdnnen ferner Voice oder Neglect iiben, d.h. sie versuchen sich gegen die
Verdnderungen zur Wehr zu setzen oder lehnen diese stillschweigend ab. Aus-
schlaggebend fiir die Wahl der genutzten Strategie ist laut Hirschman die Loyali-
tét zur sozialen Beziehung (1974).

Bei der Analyse der Entscheidungsspielriume der Hebammen beziiglich
ihrer Erwerbstétigkeit in spdten Lebensphasen spielt der subjektbezogene Kon-
text eine grofle Rolle. Dabei geht es nicht allein um individuelle Care-Aufgaben
im privaten oder beruflichen Umfeld®. Auch der Faktor Geschlecht im Frauen-
beruf Hebamme in der Ménnerdoméne Geburtshilfe®® spielt als Kontextbedin-
gung ebenso eine Rolle wie vergangene berufsbiographische Erfahrungen, die in
der je aktuellen Arbeitspraxis rekontextualisiert werden (vgl. Welter 2011). So

64 Damit gehen marktspezifische Anforderungen in Hinblick auf Abrechnung, Verhalten und

Verpflichtungen (z.B. Weiterbildungen) einher, die das Marktverhalten der Hebammen einschrianken.
65 Zur Definition von Care siche Riegraf 2018 sowie im geburtshilflichen Kontext Jung

2017.

66 Siche hierzu insbesondere Villa et al. 2011 sowie BDH 2006.
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stellt das Agieren auf einem semi-professionellen Gesundheitsmarkt spezifische
Kontextbedingungen bereit, die durch wohlfahrtsstaatliche Vereinbarungen ge-
regelt sind und mafigeblich das berufliche Handeln der Gesundheitsdienstleiste-
rinnen rahmen (vgl. Bithrmann und Hansen 2012; Bdgenhold et al. 2013;
Schiirmann 2016).

4 Empirische Umsetzung

Zur Beantwortung der Fragestellung wird auf Daten aus der Promotionsstudie
,Professionalititsorientierungen von freiberuflichen Hebammen in der auflerkli-
nischen und klinischen Geburtshilfe zuriickgegriffen. Dieses wird an der Tech-
nischen Universitdt Chemnitz mit einer Projektlaufzeit von April 2016 bis Sep-
tember 2020 durchgefiihrt und wird von Prof. Dr. Markus Hertwig betreut. Die
Durchfiihrung der Studie wird finanziell durch das Séchsische Landesstipendium
zur Durchfithrung eines Graduiertenstudiums unterstiitzt.

Orientiert an der Grounded Theory Methodology wurde ein exploratives
Vorgehen im Feld der freiberuflichen Hebammenarbeit gewdhlt (vgl. Striibing
2014). Unter Einbezug einer Subjektperspektive werden die Hebammen als Ex-
pertinnen ihrer eigenen Berufsbiographie untersucht und in drei Erhebungspha-
sen anhand problemzentrierter Intensivinterviews befragt (vgl. Witzel 1985;
Helfferich 2011; Strauss und Hildenbrand 1998). Des Weiteren wurden drei
Expertinneninterviews (vgl. Meuser und Nagel 1991) mit Vertreterinnen der
Hebammenverbénde sowie einer Vertreterin des GK'V-Spitzenverbandes gefiihrt,
um Hintergrundinformationen iiber das Feld sowie die berufsbiographischen
Erfahrungen der Berufsgruppe zu eruieren. Neben Dokumenten liegen Tran-
skripte von Tonmaterial mit einer Gesamtldnge von iiber 27 Stunden vor.

Von den insgesamt 19 interviewten Hebammen®’ sind alle freiberuflich
titig, eine Person arbeitet in Teilzeit festangestellt in einer Klinik. Sieben Perso-
nen sind 50 Jahre oder dlter und weitere fiinf sind der Altersgruppe zwischen 45
und 50 zuzuordnen. Von diesen zwolf Personen, auf die sich im Rahmen dieser

67 Die ersten Teilnehmerinnen der Befragung wurden durch Gespréche im Feld gewonnen. Wei-

tere Freiberuflerinnen wurden {iber die Listen der Hebammenverbiande ausgewéhlt und per Mail oder
Brief angefragt. Am erfolgreichsten hat sich dabei die personliche Empfehlung bereits interviewter
Hebammen herausgestellt, die mithilfe eines eigens angefertigten Projektflyers Kolleginnen iiber die
Studie informieren konnten. Aus einer Riickmeldung zu den Griinden der Nichtteilnahme wurde
Zeitmangel angefiihrt.
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Studie als ,,iltere Hebammen* bezogen wird®®, bietet keine Geburtsbetreuungen
an und arbeitet ausschlieBlich in der Vor- und Nachsorge. Zehn der alteren Heb-
ammen bieten auferklinische Geburtsbetreuung an, fiinf Befragte auch die klini-
sche Betreuung®. Alle Interviewten sind zum Zeitpunkt der Befragung in den
neuen Bundesléndern titig.

Parallel zur Transkription und Kontrolle des Materials wurde die Auswer-
tung begonnen. Dabei orientiere ich mich an der reflexiven Grounded Theory
Methodologie nach Breuer (vgl. Breuer et al. 2017). Unter Einbezug personlicher
Priakonzepte und Vorkenntnisse aus dem Feld wurde sich dem Datenmaterial
kleinschrittig genéhert. Begonnen wurde bei besonders pridgnanten oder heraus-
gehobenen Textstellen, die in besonderer Weise zur Fragestellung auffielen.
Erste entstehende Konzepte wurden durch Hinzunahme weiterer Textstellen
erginzt, erweitert und auch kontrastiert. Ziel des zirkuldren Vorgehens ist das
Erkennen der Zusammenhidnge und Dimensionen hinter den interessierenden
Phianomenen um diese erschlieBen und erkldren zu kdnnen (vgl. Mey und Mruck
2009).

Fiir die Systematisierung des Forschungsprozesses greife ich auf eine Reihe
von Hilfsmitteln zuriick, wie beispielsweise das Datenanalyseprogramm Maxqda
zur Definition sowie theoretischen Riickbindung der entstechenden Konzepte
(insbesondere Schreiben von Konzept-Memos, vgl. Breuer et al. 2017). Ferner
stelle ich als Mitglied zweier Forschungswerkstitten (vgl. Albrecht-Ross et al.
2016) anonymisierte Ausschnitte des Materials zur Diskussion zwecks kommu-
nikativer Validierung. Dies dient der Qualitdtssicherung der Analyse, weil durch
die teilweise fachfremde Betrachtung einzelner Textsegmente eigene Lesarten
kritisch reflektiert sowie Prikonzepte offen gelegt werden konnen (vgl. Breuer et
al. 2017).

o8 Die Altersgrenze, ab wann eine Person als dltere Person gilt, wird im Rahmen dieser Studie

nicht festgelegt. Mafligebend im Sinne des Erkenntnisinteresses sind biographische Abschnitte im
Leben, die die Phase des ,,Alterwerdens® signalisieren, z.B. empty-nest-Phase, oder die eigene Fest-
legung der Befragten. Befragte, die jiinger als 40 Jahre alt sind, werden im Rahmen der Fokussierung
der Fragestellung als jiingere Hebammen bezeichnet.

69 Mit auBlerklinischer Geburtsbetreuung sind Hausgeburten und Geburtshausgeburten gemeint,
die hier im Sample nur von Freiberuflerinnen angeboten wurde. Unter klinische Betreuung ist die
Betreuung einer Geburt im klinischen Kontext gemeint, d.h. als Festangestellte Hebamme oder als
Beleghebamme. Im Sample finden sich eine Hebamme die ausschlieBlich in einem Belegsystem
arbeitet sowie eine Hebamme, die sowohl festangestellt als auch freiberuflich Geburten in der glei-
chen Klinik betreut.
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Methodisch anzumerken ist, dass die rein freiberuflich arbeitenden Befrag-
ten im Zuge ihrer Ausbildung die klinische Festanstellung durchlaufen haben.
Uber Netzwerke, die eigene Anwesenheit oder Berichte durch Klientinnen erhal-
ten sie Einblicke in den Arbeitsalltag der klinischen Festanstellung, auch ohne
selbst dort angestellt zu sein. Eine Befragte arbeitet in einem Belegsystem aus-
schlieBlich in einer Klinik. Die Art der Arbeitsorganisation &hnelt jedoch der
einer Festangestellten. Der Tatbestand der Scheinselbststiandigkeit (vgl. Dietrich
und Patzina 2017) kann in ihrem konkreten Fall nur abgewiesen werden, da sie
parallel zu ihrer Vollzeit-Kliniktdtigkeit zu einem geringen Stundensatz Wo-
chenbettbesuche auf freiberuflicher Basis anbietet.

5 Ergebnisse

Im Ergebnis zeigt sich, dass die beiden Tétigkeitsmodi in den subjektiven Schil-
derungen der Befragten idealtypisch bewertet werden (vgl. Weber 2006: 12). Ich
werde hierzu zunichst diese beiden Typisierungen skizzieren und anschlieend
auf die Ursachen bzw. Beweggriinde eingehen, die zu den Bewertungen durch
die Befragten fiihrten.

a) Bewertung der Freiberuflichkeit

Die beiden Tétigkeitsmodi werden von den befragten Hebammen idealtypisch
gegensitzlich konzipiert. Wéhrend die Freiberuflichkeit mit dem Ausleben eige-
ner Qualititsstandards in Verbindung gebracht wird, dient die Festanstellung,
insbesondere die klinische Festanstellung der Hebamme, als Negativfolie.

Die Freiberuflichkeit als Solo-Selbststiandigkeit wird als Ideal einer selbst-
bestimmten Berufsausiibung gesehen. Die Befragten schétzen an dieser Art der
Tétigkeit nicht nur, dass Arbeitsziele und -zeiten eigenverantwortlich und in
Passung mit beruflichen und privaten Anforderungen festgelegt werden kénnen —
ein typischer Vorteil der Selbststdndigkeit, der auch bei anderen Unternehmerin-
nen vermutet wird (vgl. Bogenhold und Fachinger 2015). Die Moglichkeit der
Entscheidungsfreiheit tiber Planung und Durchfithrung der eigenen Arbeit wird
hoch geschitzt.

Die Freiberuflichkeit ermoglicht der Hebamme zudem, eigene Qualitdts-
standards zu definieren und umzusetzen. Bei den Hebammen in spiten Erwerbs-
phasen ist vor allem eine starke Klientinnenorientierung zu beobachten. Quali-
titsziele wie eine frauengerechte Geburtshilfe, ein storungsfreies und priaventives
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Betreuungsverhéltnis aus einer Hand sowie die Wahrung der Selbstbestimmung
der Klientinnen werden durch das flexible Zeitmanagement der Hebamme er-
moglicht. Nicht ein Dienstherr, sondern die Hebamme selbst bestimmt, wie in-
tensiv und wo Klientinnen betreut werden. Erst in der Freiberuflichkeit ist es der
Hebamme moglich, die Art des Betreuungsverhéltnisses, wie ihre Klientin-
nenorientierung es erfordert, auszuleben, weshalb die freiberufliche Berufsaus-
iibung einen hohen Stellenwert erhélt (vgl. Burchardt 2016).

Die Flexibilitit der selbststindigen Arbeitsplanung und -weise kommt den
Anforderungen von Geburtsbetreuungen, die zeitlich schwierig planbar sind und
ein flexibles Arrangieren der Hebamme um die jeweiligen Bediirfnisse von wer-
denden Familien herum erfordern, optimal entgegen. So wechseln sich Zeiten
hoher Arbeitsverdichtung und ruhigere Zeiten bestéindig ab. Im Falle der Unter-
brechung des Arbeitstages (oder des Nachtschlafes) durch Geburt miissen nach-
folgende Termine verschoben, abgesagt oder an Kolleginnen vermittelt werden,
soweit die Zeit der Abwesenheit absehbar ist. Das bedeutet jedoch zugleich, dass
ausgefallene Dienste nachgeholt werden miissen, was dazu filihrt, dass zusitzli-
che Termine zum Workload der nédchsten Tage (oder Wochen) hinzukommen
und eingeplant werden miissen. Aber ebenso kdnnen unabsehbare Entwicklun-
gen (bspw. eine vorzeitige Entbindung) dazu fithren, dass Klientinnen das Ver-
tragsverhiltnis trotz langwierigem Planungshorizont (Zeit der Schwangerschaft)
vorzeitig aufkiindigen. Die auBerklinisch titige Frau Ahorn” beschreibt die ei-
genstédndige Planung ihrer Arbeitswoche als Herausforderung, aber auch als
,HPrivileg:

,,Also ich habe so ein paar Tage, da bin ich fast vorwiegend hier [im Geburts-
haus, Anm. von CGP]. Da machst du so Vorsorgetage. Da hast du mehrere Vorsor-
getermine und dann legst du dir mal einen Tag wo du so Hausbesuche machst. Und
ansonsten musst du immer entscheiden. Kurse plant man weit im Voraus. Oder so-
was wie die Riickbildung, das steht fest. Dann plane ich ab und an eben einen Ab-
rechnungstag, einen Schreibtischtag. Oder ich gucke, dass ich in der Woche auf ei-
nen freien Tag komme, wenn du eben viel Wochenende gearbeitet hast, dass du dir
Ausgleich so schaffst. Aber du musst natiirlich immer bereit sein alles wieder tiber
den Haufen zu werfen. Wenn Geburt kommt, dann musst du alles verschieben. Und
deswegen versuche ich insgesamt also die Woche so zu planen, dass ich méglichst
einen freien Vormittag plan, wo du sozusagen wegen Geburt abgeschobene Termine

70 Die hier verwendeten Namen sind Pseudonyme, die im Zuge der Anonymisierung vergeben

wurden.



144 Selbststandigkeit als Umsetzung professioneller Standards

dann dorthin schiebst. Oder auch zur Regeneration. UND ,, Auf3er es kommt eine
Geburt dazwischen. Dann hast du keine Teamsitzung. Und dann musst du auch mal
einen Kurs absagen. Also mit der Spontaneitidt musst du auch leben. Aber ich
glaube das ist das auch was mir so liegt. Also es hat ja auch ein Stiick von, es ist ja
auch ein Privileg sich selber das planen zu kénnen.
Altere Hebammen benennen jedoch auch belastende Momente ihres freiberufli-
chen Berufsalltags. Neben der starken Entgrenzung zwischen Privat- und Berufs-
leben stellt die Dauerrufbereitschaft’! in spiten Erwerbsphasen eine groBer wer-
dende Belastungsprobe dar. Die 45-jdhrige Frau Durian sagt beispielsweise:
,, Wir sind in einem Alter angekommen wo du sagst, ich wiirde lieber ein bisschen
weniger und meine Erfahrung weitergeben und musst immer mehr. Bist eigentlich
auch erschopft, wirklich erschopft. So von dieser jahrelangen Bereitschaft bin ich
sehr erschopft.
Die wechselnde Auslastung schldgt sich auch finanziell nieder und wird als un-
gewisse Einkommensperspektive erlebt. Denn trotz langer Planungshorizonte
sind kurzfristige Verdienstausfille jederzeit moglich. Hinzu kommen altersbe-
dingte Belastungserscheinungen korperlicher Art durch Schlafmangel, korperli-
che Alterungserscheinungen’ und psychische Uberlastung. Auch das altersbe-
dingte Kiirzertreten in Form von Teilzeitarbeit wird angesichts gleich bleibender
Kosten der selbststindigen Berufsausiibung als schwer durchfiihrbar einge-
schitzt. Die berufsspezifischen Flexibilitdtsanforderungen werden von den élte-
ren Hebammen, anders als von den jiingeren, zunehmend als problematisch be-
wertet. Frau Durian empfiehlt die Geburtshausgriindung daher eher jlingeren
Hebammen:
»Du solltest auf jeden Fall jung sein, so wie wir damals. Also ob ich das heute ma-
chen wiirde so mit iiber 40, mdchte ich sehr infrage stellen. [lacht] ... Und dh du
brauchst einfach mehr Kraft und die wird, wenn du reifer wirst einfach ist das nicht

7 Die Freiberuflerinnen mit Geburtshilfe stehen auBerklinisch zum avisierten Geburtstermin

einer betreuten Frau (drei Wochen vor bis zwei Wochen nach dem errechneten Termin) rund um die
Uhr bereit, um die beginnende Geburt zu betreuen. Hierzu sind sie permanent erreichbar und entfer-
nen sich nicht sehr weit von ihrem Einzugsgebiet, um eine stdndige Erreichbarkeit zu gewahrleisten.
Zudem schréinken sie sich privat so ein, dass sie ihre korperliche Fitness gewéhrleisten konnen. Auch
die Freiberuflerinnen, die klinisch tdtig sind, berichten von Rufbereitschaftsdiensten (Belegsystem).
2 Die Hebammentitigkeit ist mit einem hohen MaB an koérperlichem Einsatz verbunden, da die
Hebamme Untersuchungen und Behandlungen in teils herausfordernden Positionen durchfiihrt.
Insbesondere die Betreuung auBerklinischer Geburten stellt Anforderungen an die korperliche Fitness
der Hebamme, weil diese iiblicherweise nicht in einem Bett in Sitzhohe stattfindet (vgl. Long et al.
2013; QUAG 2018).
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mehr so, dass du so viel Energie hast mit nachts arbeiten bei den Geburten [lacht]

und tagsiiber noch Tagesgeschdft zu fahren.
Die freiberufliche Berufsausiibung wird des Weiteren mit einer selbststindigen
wirtschaftlichen Planung assoziiert, wobei die dlteren Hebammen sich dabei
nicht als Unternehmerinnen sehen. Zu diesem Schluss kommen sie, da trotz ihrer
selbststindigen Berufsausiibung Klientinnenbedarfe fiir die Planung und Ausfiih-
rung ihres Dienstleistungsangebotes mal3igebend sind, weniger die voraussichtli-
che Einnahmensituation. Insbesondere die dlteren Hebammen priorisieren die
angemessene Klientinnenversorgung gegeniiber der Wirtschaftlichkeit einzelner
Leistungen’. Die Wirtschaftlichkeitsanspriiche einer freiberuflichen Berufsaus-
iibung werden nicht als Widerspruch zur Klientinnenorientierung empfunden.
Die Freiberuflichkeit stellt eher den optimalen Tatigkeitsmodus dar, weil Heb-
ammen ihr Leistungsportfolio als Gesamtarrangement eigenverantwortlich zu-
sammenstellen konnen. Systematische (ehrenamtliche) Mehrarbeit gehort dabei
zur Alltagspraxis der Alteren, weil die abrechenbaren Betreuungszeiten als nicht
mit den Idealvorstellungen einer guten Betreuung vereinbar wahrgenommen
werden. Eine Befragte bezieht trotz Vollzeittéitigkeit Sozialleistungen, da ihr
erwirtschafteter Gewinn nicht zur Deckung des Lebensunterhaltes ausreicht.

b) Bewertung der Festanstellung aus Sicht der Freiberuflerinnen

Die Festanstellung als Hebamme in einer Klinik stellt die Negativfolie fiir die
Befragten dar. Zwar wird dieser Tétigkeitsmodus als Alternative zur stark for-
dernden Freiberuflichkeit gesehen. Die Vorteile wie eine geregelte Arbeitszeit
durch das Schichtsystem sowie ein sicheres Gehalt wiegen in der Sicht der Frei-
beruflerinnen jedoch nicht die Nachteile wie Weisungsgebundenheit, eine rest-
riktive Geburtshilfekultur’* sowie zusitzliche fachfremde Titigkeiten auf. Insbe-
sondere die dlteren Hebammen mit langer Berufserfahrung in der selbststindigen

3 Beispielsweise wird berichtet, dass die avisierten 20 Minuten fiir einen Wochenbettbesuch fiir

die physiologische Betreuung ausreichen, jedoch nicht die psychosoziale Betreuung abdecken, die als
ebenso notwendig erachtet wird. Dementsprechend berichten die &lteren Freiberuflerinnen von Be-
suchsdauern von einer bis anderthalb Stunden fiir ihre Wochenbettbesuche.

7 Als restriktive Geburtshilfe im Rahmen der Untersuchung wurde von den Befragten eine
eingreifende, medikalisierte und technisch vermittelte Geburtshilfe beschrieben, die weniger an
physiologischen Entwicklungen als vielmehr an klinisch-strukturellen Abldufen und Gebrduchen
orientiert ist (vgl. Kabakis et al. 2012; Healy et al. 2017; Jenkinson et al. 2017). Auch die Hebammen
im Sample, die ausschlieBlich klinische Geburten betreuen, berichten von diesem inneren Wertekon-
flikt.
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Berufsausiibung konnen sich die Festanstellung an einer Klinik nicht mehr vor-
stellen”. Als wenig attraktiv wird jedoch nicht der Modus Festanstellung wahr-
genommen, sondern das Titigsein an einer Klinik’®. Frau Lauan verglich die
beiden Tétigkeitsmodi nach einem kurzen Intermezzo in einer Festanstellung in
der Geburtshilfeabteilung einer groBen Klinik:
,,Hab dann aber relativ schnell gemerkt, dass ich auch froh bin wenn ich da wieder
aufhéren kann. Und das ist sicherlich wirtschaftlich gesehen von Vorteil wire, da zu
bleiben. Aber es ist nicht meine Sache. Es ist einfach dhm ja, also ich will anders
arbeiten. [lacht] Ne, und das hat dann auch dazu gefiihrt, dass ich nach einem drei-
viertel Jahr dann gesagt habe, jetzt sind wieder Hebammen da und jetzt kann ich
mich ja wieder zuriick ziehen. [lacht] Und dann ja, war das auch so, dann hat sich
das bestdtigt. Im Nachhinein war es dann fiir mich nochmal neu, die gefiihlten
Nachteile meiner Freiberuflichkeit wie eben diese naja dieses Rufbereit-sein und
dieses dhm dh zu noch nicht wirklich abgesteckten Zeiten zu arbeiten. Und dh konn-
te ich besser verkraften als vorher. Weil ich dachte okay, die andere Variante ist
nicht so wirklich mein Ding.
Dementsprechend werden Alternativen im Festangestelltenbereich auch eher,
wenn {iberhaupt, auBerhalb der Grenzen des Berufs thematisiert. Frau Ahorn
berichtet, dass sie trotz der Unzufriedenheit in der Freiberuflichkeit die klinische
Festanstellung nicht anstrebt, eher ein ganz anderes Tétigkeitsfeld: ,, Also ich
denke als Hebamme zuriick an Klinik geht nicht, gar nicht. Dann muss ich was
anderes machen. “ Insbesondere die Art und Weise der angestrebten Geburtshil-
fekultur weicht im klinischen Setting so stark von der Idealvorstellung der Be-
fragten ab, dass eine klinische Festanstellung als Bruch mit den Idealen einer
guten und qualitétsvollen Geburtshilfe erlebt wiirde. Frau Pine beschreibt die
intensive Eins-zu-eins-Betreuung als Motivation fiir die Praxisgriindung:
., Also ich méchte nie mehr (.2.) so eine Geburtshilfe machen wie sie in der Klinik
momentan tiblich ist. Dass eine Hebamme fiir drei Frauen zustindig ist oder sogar
noch mehr. Ich habs durch im [Krankenhaus J]. Ich habe es gehasst. Bist auf Arbeit
gekommen, hast fiinf Frauen da gehabt, wusstest gar nicht puuhhh welcher sollst du

s Die Befragten beziehen ihre Kenntnisse aus den Erfahrungsberichten ihrer Kolleginnen aus

dem klinischen Kontext oder eigener Feldaufenthalte in Form kurzfristiger Anstellungen (siehe
Kapitel 3).

76 Andere Alternativen zur Freiberuflichkeit wie die Festanstellung an einer hebammengeleiteten
Einrichtung oder Arztpraxis werden nicht thematisiert. Als Ursache werden fehlende Angebote
vermutet. Dienstleistungen in solchen Einrichtungen werden von den Befragten ebenfalls im Rahmen
ihrer freiberuflichen Tatigkeit geleistet, sodass dies vermutlich der tibliche Modus ambulanter Heb-
ammenleistungen ist.
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dich jetzt hier wirklich zuerst zuwenden. Und ich bin dann immer mit dem Fahrrad
zur Klinik und wieder nach Hause. Und hatte auf dem Heimweg dann fiir mich im-
mer so "Oar, der bist du nicht gerecht geworden. Der bist du nicht gerecht gewor-
den. Die hat einen Kaiserschnitt gekriegt, weil hattest keine Zeit fiir sie. Es war alles
ein Selbstldufer.” Das sind so Sachen. Ich will es nicht mehr. Ja, jetzt hier, ich habe
meinen Betreutenstamm. Ja ich lerne die Frauen vorher kennen. Wir gehen gemein-
sam zur Geburt oder auch nicht. Dann habe ich die [Frauen im, Anm. von CGP]
Wochenbett wieder. Ja wenn was schief gelaufen ist, ich kann die abfangen. Das ist
fiir mich wirklich eine ganz ganz wichtige Arbeit. Wo ich denke, dass auch den
Frauen da wirklich ganz ganz viel geholfen wird.
Zusammenfassend schildern die Befragten die beiden Tatigkeitsmodi als ambi-
valent, denn beide bieten Vor- und Nachteile. Dennoch sind die Vorbehalte ge-
geniiber einer klinischen Festanstellung so stark verankert, dass berufliche Alter-
nativen eher in einer fachfremden Tatigkeit gesucht werden als in einer Geburts-
hilfeabteilung eines Krankenhauses’”. Einige Befragte berichten von begonnenen
Aus- und Weiterbildungen in anderen Tétigkeitsbereichen, die fiir eine Karriere
nach der ,,Hebammerei*’® ausgeiibt werden konnten. Je nach situativer Aufstel-
lung im Lebenslauf passt das eine besser als das andere.

¢) Beweggriinde der Bewertung aus Sicht der Freiberuflerinnen

Die befragten Hebammen praktizieren ihren Beruf in der Freiberuflichkeit. Fiinf
Ursachen konnten identifiziert werden. Neben Motiven fiir den Weg in die bzw.
den Verbleib in der Freiberuflichkeit wurden auch Argumente fiir eine Berufs-
einschrinkung bzw. -aufgabe berichtet, wie nun im Einzelnen dargelegt werden
soll.

7 Als Kontrastfille konnen zwei Freiberuflerinnen gelten, die Geburten ausschlieBlich klinisch

betreuen und im ambulanten Bereich Kurse und Wochenbettbetreuungen anbieten. Beide berichten
von diesem Widerspruch von eigenem geburtshilflichem Ideal und gelebter geburtshilflicher Praxis
im klinischen Rahmen. Die Entscheidung fiir eine geburtshilfliche Tétigkeit im auBerklinischen
Bereich spielt fiir beide jedoch keine Rolle. Frau Breu bedauert, dass sie sich das in ihrem Alter nicht
mehr zutraue, wenngleich sie ihr Stundendeputat in der klinischen Teilzeit-Anstellung zugunsten der
Betreuung von Beleggeburten sukzessive verringert. Frau Elm arbeitet als Freiberuflerin in einem
Belegsystem in einem kleinen Krankenhaus (keine Scheinselbststindigkeit, weil sie ambulante
Dienstleistungen anbietet, vgl. Dietrich, Patzina 2017). Sie kann sich die auflerklinische Geburtsbe-
treuung gar nicht als Arbeitsgebiet vorstellen, weil sie diese als zu risikoreich empfindet und bisher
keine Einblicke in diese Art der Tétigkeit erhalten hat.

78 Ein Begriff, der von drei Hebammen im Sample unabhéngig voneinander eingebracht

wurde.
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Die Bewertung élterer Hebammen zugunsten der Freiberuflichkeit liegt in
Teilen in der Form ihrer (beruflichen) Sozialisation begriindet. Fiir diese Heb-
ammen gehort der selbstausbeuterische Umgang mit den eigenen Kriften beziig-
lich Zeit und Dauer der Leistungserbringung zu einer Selbstversténdlichkeit und
stellt angesichts eines extrem hohen Qualititsanspruches ein unausweichliches
Berufserfordernis dar. Diese Haltung ist bei den jiingeren Hebammen weniger
stark ausgepragt. Fiir die jiingeren Hebammen gehdren Themen wie Selbstsorge
oder gesunde Grenzziehungsstrategien zu den grundlegenden Kompetenzen in
der Freiberuflichkeit. Die befragten Hebammen in spaten Erwerbsphasen berich-
ten hingegen, dass die Freiberuflichkeit und entsprechende Kompetenzen wie die
6konomische und zeitliche Planung sowie die aulerklinische Geburtshilfe (ins-
besondere die Wochenbettbetreuung) wihrend der Ausbildung nicht vermittelt
und unterstiitzt wurden (vgl. Borrmann und Ehle 2006). Die élteren Hebammen
berichten zudem von geburtshilflichen Konflikten, die sie wihrend des Uber-
gangs in die Freiberuflichkeit aufgreifen und mitgestalten konnten. Nach der
Wiedervereinigung wird vom Ausbau der auerklinischen Versorgung sowie von
der Griindung mehrerer Geburtshduser in den neuen Bundeslindern mit dem
Anspruch, eine selbstbestimmte und frauengerechte Geburtshilfe zu ermogli-
chen, berichtet”. Die befragten dlteren Hebammen gehéren zu einer Generation
von Frauen, die Missachtungserfahrungen aufgrund der Art ihrer Berufsaus-
iibung machten (vgl. Voswinkel 2001; BDH 2006). Eine solche Urk&mpferin
hort nicht auf zu kdmpfen, sondern versucht im Feld zu verbleiben (,,Voice®).
Das Narrativ der Selbstaufopferung und des ungeteilten Opfergeistes wird in
Interviewerzahlungen iiber widrige Arbeitsbedingungen und -situationen gelebt.
Doch gleichsam handelt es sich bei diesen beruflichen Idealen um Treiber eines
Ausbrennens, was zum unfreiwilligen ,,Exit* fithren kann, hier beispielsweise die
Berufsaufgabe aus gesundheitlichen Griinden. Die fritheren Kémpfe um Aner-
kennung haben sich mittlerweile gewandelt. Die Befragten berichten, dass sie die
einst umkdmpfte Arbeitsweise, insbesondere in der auflerklinischen Geburtshilfe,
mittlerweile als etabliert und anerkannt wahrnehmen. Dennoch deuten die Heb-
ammen in spiten Erwerbssphiren neue Kédmpfe an, beispielsweise die Nach-
wuchsgewinnung. Fiir diese Geburtshelferinnen, die sich fiir die Verénderungen

7 Als leitend konnen hier die Ideale der 68er-Bewegung angesehen werden (vgl. Villa et al.

2011). Der Kampf war auch der Notwendigkeit geschuldet, auf eine drohende Arbeitslosigkeit infol-
ge gesunkener Geburtenzahlen zu reagieren (vgl. Borrmann und Ehle 2006).
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der Geburtshilfekultur eingesetzt, in einer nicht anerkannten Nische der auf3er-
klinischen Betreuung begonnen und sich sukzessive eine Anerkennung in ihrer
Region erarbeitet haben, ist die Riickkehr in eine Festanstellung im klinischen
Setting daher unvorstellbar. Dass auch monetire Anreize keinen Motivator dar-
stellen, kann durch die tiefliegenden Uberzeugungen dieser Gesundheitsdienst-
leisterinnen erkldrt werden. Frau Ahorn berichtet, dass sie trotz Unzufriedenheit
in der Freiberuflichkeit die klinische Festanstellung nicht anstrebt, eher ein ganz
anderes Tatigkeitsfeld:
,,Das ist genauso wie, dass ich nicht zuriick konnte an Klinik. Konnte nicht zuriick.
Ich konnte mich nicht mehr, also ich konnte- Also zum einen habe ich einen anderen
Blick auf Geburtshilfe. Ich wiirde sehr, sehr leiden. // Interviewerin: Warum? //
Frau Ahorn: Na, weil einfach Geburtshilfe an einer Klinik anders ist. Und es wiirde
wahrscheinlich vieles entgegen dem arbeiten, was ich dann fiir richtig halten wiirde
oder fiir Frauen angemessen. Ich will damit jetzt nicht die Kliniken alle runter ma-
chen. Ich glaube nur, dass es fiir mich nichts mehr ist nach, nach so viel Jahren so
arbeiten. Und [.] und ich glaube auch, dass ich es schwer hdtte wieder so auf An-
weisungen zu arbeiten. Also das wiirde, ich glaube nicht, dass das unmoglich wire.
Aber ich miisste mich ganz schon umstellen. Und das ist im Moment einfach nicht-
Also ich denke als Hebamme zuriick an Klinik geht nicht, gar nicht. Dann muss ich
was anderes machen. *
Im Zuge des gesellschaftlichen Wertewandels treffen die befragten Freiberufle-
rinnen in ihrem Berufsalltag zudem auf eine junge Generation von Personen, in
Form von Schiilerinnen, Kolleginnen sowie Klientinnen, die sich von der eige-
nen Generation hinsichtlich der Werte und daraus resultierenden Haltung und
Verhalten zur Hebammenarbeit unterscheidet. Der Beginn der auBerklinischen
Berufserfahrung in den 90er-Jahren wird von den dlteren Hebammen als Zeit des
Kampfes, aber auch der Dankbarkeit charakterisiert. Die Klientinnen nahmen
Leistungen dankbar und als nicht selbstversténdlich in Anspruch. Diese An-
spruchshaltung habe sich jedoch in der neuen Generation von Klientinnen, aber
auch der Nachwuchsgeneration der Hebammenschiilerinnen, gedndert. Sie erle-
ben die selbstbewusste Formulierung von Anspriichen an die Hebammenarbeit
als respektlos und unangemessen. Die Selbstwirksamkeitserwartung der befrag-
ten Hebammen wird nicht mehr in dem Male bestétigt, wie es beansprucht wird.
Die Dienstleistungen rund um Schwangerschaft, Geburt und Wochenbett werden
von den Klientinnen als selbstverstidndliche Servicedienstleistungen und die
Hebammen als Dienstleisterinnen wahrgenommen, auf die beliebig zugegriffen
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werden kann®®, Die dlteren Hebammen erleben die Wertschétzung ihrer Klien-
tinnen angesichts ihrer beruflichen Erfahrungen als Statusverlust. Ebenso wird
von den Befragten konstatiert, dass die jungen Nachwuchshebammen indes nicht
mehr bereit, die von den élteren gezeigte Einsatzbereitschaft und Flexibilitit,
insbesondere hinsichtlich der Arbeitszeiten, zu leisten, was neben einem Nach-
wuchsproblem auch fehlende Anerkennung fiir die &lteren Freiberuflerinnen zur
Folge hat. Die beruflichen Anforderungen werden daher nicht mehr so erlebt,
dass es sich lohnt, sich dafiir zu engagieren. Angesichts dieser gewandelten Wer-
te bei Klientinnen, aber auch den (Nachwuchs-)Kolleginnen werden verstérkt
Selbstreflexionsprozesse bei den dlteren Hebammen in Gang gesetzt. Als Reak-
tion darauf werden Exit-Strategien angewendet wie der teilweise Riickzug vom
Markt durch Ausrichtung der eigenen Dienstleistungen auf eine bestimmte Ziel-
gruppe sowie eine Eingrenzung des Klientinnenstammes auf Gleichgesinnte, um
sich dem Wertschatzungs- und Motivationsdefizit zu entziehen.

Den élteren Hebammen werden die in der Freiberuflichkeit tiblichen Grenz-
ziehungsschwierigkeiten zur Belastungsprobe. Insbesondere die stindige Er-
reichbarkeit durch ihre Dauerrufbereitschaft, fehlende professionelle Distanz
sowie sozialarbeiterische Tendenzen verwischen die Grenzen zwischen Beruf
und Privatleben. Auch hierfiir ist der sozialisatorische Effekt mitverantwortlich.
In der Ausbildung wurde die aulerklinische Betreuung nicht unterrichtet, sodass
die spdteren Freiberuflerinnen sich selbst ein Konzept fiir eine auBerklinische
Betreuung erarbeiteten (vgl. Borrmann und Ehle 2006). Entsprechend schlecht
sind die befragten Freiberuflerinnen auf die Grenzziehungsnotwendigkeiten
vorbereitet sowie auf die Legitimierung privater Bediirfnisse vor dem Beruf. Die
jiingeren Hebammen im Sample berichten von einem selbstbewussten Arrange-
ment der Servicezeiten mit den Klientinnen. Beginnende Uberlastungserschei-
nungen sowie eine als libergriffig erlebte Servicehaltung der Klientinnen ndtigen
die &lteren Hebammen, sich mit Themen der Selbstsorge und Distanz auseinan-
derzusetzen und Grenzen zu den Klientinnen festzusetzen. Eine Expertin einer
der Hebammenverbénde fasst zusammen:

,, Wir erleben, dass junge Hebammen nicht mehr willens sind, sich in der Form

selbst auszubeuten wie das tiber Jahrzehnte selbstverstindlich war, Stichwort Hel-

fersyndrom. Sondern dass die Kolleginnen, sehr zu recht, und ich begriifle das ganz

80 Eine Hebamme berichtet, dass sie sich in ihrer Tétigkeit auch von Behorden, insbesondere

durch das Jugendamt, so wahrgenommen fiihlt.
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ausdriicklich, dh sich nicht mehr ausbeuten lassen und sagen, sie haben ein Privat-
leben und es muss von der Arbeit auch entsprechend etwas im Portemonnaie sicht-
bar sein. Wir arbeiten nicht nur weil es ein schéner Beruf ist. “S!

Spitestens wenn Uberlastungen auftreten, wird das Thema Grenzziehungsstrate-
gien zum beruflichen Thema der Hebammen in spiten Erwerbsphasen. Grenzen
ziehen diese Geburtshelferinnen durch kurze Pausen (kein Weiterarbeiten nach
Nachtgeburt) sowie durch lange Rufpausen, in denen sie keine Geburtsbeglei-
tung anbieten und somit nicht dauerrufbereit sein miissen (,,Exit*). Zudem wird
das eigene Zeit- und Gesundheitsmanagement achtsam hinterfragt, ohne jedoch
die Notwendigkeit der Dauer-Ansprechbarkeit infrage zu stellen. Die genutzten
Strategien sind jedoch nicht stabil. Beispielsweise werden Rufpausen zugunsten
der Betreuung einer Bekannten oder ehemaligen Betreuten unterbrochen (,,Lo-
yalty* gegeniiber den Klientinnen). Die berichteten Grenzziehungsschwierigkei-
ten wirken als Push-Faktor, der sich als verschlechterte Arbeitsbedingung nega-
tiv auf einen Verbleib in der Freiberuflichkeit auswirken kann.

Als weitere Ursache fiir die Bewertung der Tatigkeitsmodi konnen neuere
Tendenzen zur Regulierung der Freiberuflichkeit gesehen werden, die die Attrak-
tivitit des Berufs hemmen. Der Modus der Freiberuflichkeit wird gerade auf-
grund seiner weitestgehend fehlenden Regulierung geschitzt. Die Einflihrung
neuer Qualititsbestimmungen®?, auch im Zuge der Professionalisierung des Heb-
ammenberufs, greifen stérker als bisher iiblich in die Arbeitspraxis der Geburts-
helferinnen ein. Diese Verdnderungen stellen sich insbesondere fiir die dlteren
Hebammen als Belastung heraus, da sie diese als Verringerung ihrer Ermessens-
spielrdume, speziell dem Ausleben eigener Qualititsanspriiche, und Eingriff in
die Selbstbestimmung ihrer Arbeitsweise betrachten®>. Obwohl die Freiberufle-
rinnen die Verpflichtung zur Fiihrung eines Qualitdtsmanagementsystems begrii-

81 Die Gespréchspartnerin meint mit ,,junge Hebammen* Berufsanfangerinnen, die ihr im Rah-

men ihrer Tatigkeit als Hebamme und Hebammenvertreterin im beruflichen Kontext begegneten. Sie
selbst als Hebamme in spiten Erwerbsphasen (ab ca. 45 Jahre, siche Kapitel 3) stellt dabei einen
Einstellungswandel der jiingeren im Vergleich zur élteren Generation fest, der auch von den Befrag-
ten geduBert wurde.

82 Hiermit sind die Neuregelungen des Vertrages iiber Hebammenhilfe nach § 134 SGB V vom
25.09.2015 gemeint.

8 Beispielsweise wird im Zuge der 2015 eingefithrten Anlage 3, Qualitdtsvereinbarung zum
Vertrag tiber Hebammenhilfe nach § 134 SGB V fiir die Erstattung von auflerklinischer Geburtshilfe
die Inanspruchnahme einer Schwangerenvorsorge bei einer Gynikologin zum errechneten Termin bis
maximal drei Tage danach verbindlich vorgeschrieben, obwohl die freiberuflichen Hebammen diese
Vorsorge selbst durchfiihren konnen.
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Ben, stehen sie dem biirokratischen Dokumentationsaufwand sowie der Umstel-
lung auf digitale Qualitditsmanagementdokumentationen ablehnend gegeniiber.
Die Befragten schildern diese Verdnderungen als Eingriff, teilweise sogar als
Aberkennung ihrer Kompetenz und Entscheidungshoheit als Expertinnen. Infol-
ge der Regulierungen berichten die dlteren Hebammen von eher ablehnenden
Strategien (,,Neglect) wie dem Ausloten von Ubergangsfristen, der Verweige-
rung der Digitalisierung sowie der Nichterfiillung von Weiterbildungspflichts-
tunden. Auch das Angebot der eigenen freiberuflichen Leistungen wird einer
kritischen Priifung unterzogen, ob diese angesichts gewandelter Anforderungen
noch lohnend fiir das Angebotsspektrum als Freiberuflerin sind oder gegebenen-
falls eingeschrinkt werden miissen. Auch wenn die Priifung auf Rentabilitét
infolge der Einfithrung des Qualitdtsmanagements explizites Ziel ist, so werden
die Folgen wie die Angebotseinschrinkung durch die Praktikerinnen negativ
bewertet, weil dies einen Leistungsmangel und eine potentielle Unterversorgung
von Klientinnen zur Folge haben konnte. Angesichts fehlender Moglichkeiten,
die Regulierungsbestrebungen zu beeinflussen (,,Voice®), greifen die alteren
Hebammen unter Verweis auf ihren Expertinnenstatus auf ablehnende Strategien
zuriick. Insgesamt erfahrt die Freiberuflichkeit in der Betrachtung der Hebam-
men eine Abwertung, ohne die Festanstellung aufzuwerten.

6 Diskussion der Ergebnisse

Die befragten élteren Freiberuflerinnen wenden verschiedene Strategien an, um
ihre Situation zu festigen oder auf Verdnderungen zu reagieren. Hierzu schrén-
ken sie ihr Markthandeln ein (Berufsaufgabe, Rufpausen, kein Kursangebot
mehr) oder weisen Anforderungen zuriick (,,Neglect* in Form der Nichterfiillung
biirokratischer Anforderungen). Sie begegnen jedoch auch besonderen Anforde-
rungen des Marktes wie eine gestiegene Nachfrage von Klientinnen (z.B. durch
Betreuung nach Bedarf statt festgelegtem Besuchsintervall im Wochenbett).
MaBgebend und damit Gegenstand der ,,Loyalty* der befragten élteren Hebam-
men ist dabei das Klientinnenwohl, nicht ihre Marktperformance. Soweit es
ihnen moglich erscheint, versuchen sie selbst titig zu werden um die Bedingun-
gen der Berufsausiibung mitzugestalten (z.B. ,,Voice” im Sinne von Demonstra-
tionen organisieren, Mitarbeit in einem Verband). Gerade die Befragten in spéten
Erwerbsphasen in der auBerklinischen Geburtshilfe sind hier engagiert, weil sie
die Notwendigkeit zum Kampf als Narrativ in ihrer Berufsbiographie fest veran-
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kert haben® (vgl. BDH 2006). Aber auch hier agieren die Hebammen in spiten
Erwerbsphasen unterschiedlich: wihrend sich die eine Hebamme noch mehr
engagiert und zu Protesten aufruft wenn die Haftpflichtprdmie angehoben wer-
den soll (,,Voice®), ist die andere Hebamme des Kampfes miide und nicht mehr
zu als auBerordentlich erlebten Einsdtzen bereit und wechselt in eine Festanstel-
lung (,,Exit*). Im Falle der hier befragten Freiberuflerinnen wird die Entschei-
dung fiir die weitere unternehmerische Tatigkeit nicht nur von der Loyalitét
gegeniiber den Klientinnen gerahmt, sondern auch von der Abhéngigkeit zum
Lebenslauf.

Alle Befragten diskutierten iiber Alternativen zur jetzigen beruflichen Ein-
bindung und von einigen der Befragten ist bekannt, dass sie mittlerweile andere
Modelle fiir sich leben (z.B. Teilzeit angestellt, festangestellt, nur noch freiberuf-
lich). Die Hebammentétigkeit stellt demnach Flexibilitdtsanforderungen in mehr-
facher Hinsicht. Nicht nur berichten die Freiberuflerinnen iiber eine hochgradig
anforderungsreiche Tétigkeit, die in zeitlicher, 6konomischer und sozialer Hin-
sicht Flexibilitét erfordert. Auch bei der Passung der Téatigkeitsmodi in den eige-
nen Lebenslauf werden ebenso anforderungsreiche Entscheidungen von den
Hebammen getroffen.

Die Studie zeigte aktuelle Sichtweisen auf die Subjektperspektive berufsbi-
ographischer Gestaltungsentscheidungen von Gesundheitsdienstleisterinnen.
Hierbei hat sich insbesondere als wertvoll erwiesen, dass die Hebammen als
aktive Gestalterinnen ihrer eigenen Biografie betrachtet wurden. Nicht die Er-
werbsbedingungen konnen ausschlieBlich erkldren, warum ein bestimmter Tatig-
keitsmodus von den Freiberuflerinnen gewéhlt oder auch nicht gewéhlt wird.
Vielmehr das komplexe Zusammenspiel personlicher biographischer Vorerfah-
rungen sowie der spezifische Berufskontext der Freiberuflichkeit ist ausschlag-
gebend (vgl. Bogenhold et al. 2013), was mit dieser Studie gezeigt werden konn-
te.

Die Entscheidung fiir oder gegen die Freiberuflichkeit ist nicht allein eine
Reaktion auf aktuelle Erwerbsbedingungen, sondern ist als komplexes Gesche-
hen eines 6konomisch und sozial eingebundenen, beruflich sozialisierten Ar-

84 So schrieb die Présidentin des Bundes Deutscher Hebammen {iber die Geschichte des Hebam-

menberufs: ,,Dann der Verband, seine Themen, seine Kémpfe, sie dhneln sich sehr, sind zum Teil die
Gleichen, heute wie vor flinfzig Jahren: Gebiihrenverhandlungen, Abgrenzung und Behauptung der
Autonomie gegeniiber den Frauenirzten, das Ringen um gesetzliche Regelungen, die unserem Beruf
die notwendige Freiheit lassen, jetzt und in der Zukunft.“ (BDH 2006).
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beitssubjektes zu verstehen und zu erkldren (vgl. Hiirtgen und Voswinkel 2012;
Bithrmann und Hansen 2018). Dahingehend erweist sich die Studie als an-
schlussfahig an bisherige Studien zu spdten Existenzgriindungen (vgl. Beumer
2019), zu den Ausstiegsmotiven von Hebammen (vgl. Albrecht et al. 2012; Loos
2015; Wehrstedt et al. 2015, 2017, 2018; Sander et al. 2018a, 2018b, 2019) so-
wie zum Zusammenhang zwischen Gesundheitszustand der Hebamme und Mo-
dus der Betreuung (vgl. Crowther et al. 2016). Dieser Berufsstand hat zudem
durch die Art der Dienstleistung sowie der ethischen Voraussetzungen fiir die
Berufsausiibung im regulierten Gesundheitsmarkt Geburtshilfe eine gewisse
Marktferne mit gering ausgepréigten Gewinnerwartungen und -bestrebungen, die
mit anderen Freiberuflern vergleichbar ist (vgl. Bogenhold und Fachinger 2015;
Schniering 2016; Schiirmann 2016). Welche Folgen neue Formen der atypischen
Beschéftigung (Honorarhebammen, Leihhebammen, vgl. Sander et al. 2019)
haben werden, wird noch abzusehen bleiben (vgl. Keller und Wilkesmann 2014).
Ferner spielen altersspezifische Ubergangsstrukturen in den Ruhestand bzw. dem
teilweisen Ausstieg aus der Erwerbsarbeit im hoch flexiblen Bereich der freibe-
ruflichen Hebammenarbeit bisher keine Rolle (vgl. Hofécker et al. 2019), was
angesichts der Sicherstellung einer planbaren Versorgung mit geburtshilflichen
Gesundheitsdienstleistungen jedoch notwendig wire (vgl. Frerichs 2016).

Insgesamt bewerten die befragten Freiberuflerinnen ihre Form der Tétig-
keitsausiibung als ambivalent. Zu bedenken ist bei der Betrachtung der Entschei-
dung fiir oder gegen die Selbststidndigkeit in der Hebammenarbeit, dass die Be-
fragten bereits als Aussteigerinnen gelten konnen, weil sie den Sprung in die
Selbststindigkeit gewagt haben®.

7 Fazit

Insgesamt hat die Festanstellung aus Sicht der befragten Hebammen trotz finan-
zieller und biirokratischer Belastungen in der Freiberuflichkeit wenig Vorziige.
Dies liegt nicht so sehr in der formalen Ausgestaltung einer Anstellung begriin-
det als vielmehr in dem Widerspruch der vorherrschenden Arbeitskultur, die fiir
die Befragten nur in der Freiberuflichkeit entlang eigener Qualititsstandards
ausgelebt werden kann. Die Befragten assoziieren mit der freiberuflichen Berufs-

85 Im Rahmen der Ausbildung sind Praxisstunden auflerhalb eines klinischen Arbeitsbereichs erst

seit 2013 verbindlich im Hebammengesetz verankert (vgl. § 6 Abs. 2 Hebammengesetz, BGBI. I S.
1348 (Nr. 25)).
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tatigkeit die Umsetzung einer frauengerechten und solidarischen Geburtshilfe.
Der Tiatigkeitsmodus der Freiberuflichkeit verliert dennoch in der Bewertung
insbesondere der dlteren Hebammen an Attraktivitit. Hierfiir werden neben ei-
nem sozialisatorischen Effekt auch die Folgen der Professionalisierung verant-
wortlich gemacht, denn diese verstirken die altersspezifischen Belastungen der
korperlichen und geistigen Beanspruchung. Die élteren Hebammen schildern
selbst, dass ihre Arbeitsweise nicht nachhaltig ist und ein Prozess des Umden-
kens beginnt.

Dass dieses Umdenken auch die Einschrinkung oder Aufgabe der eigenen
Berufstitigkeit mit einschlieit, wurde in den Interviews pragmatisch behandelt.
Eine Berufsaufgabe der sehr erfahrenen Geburtshelferinnen konnte unter be-
stimmten Bedingungen mit dem Verlust von geburtshilflichem Erfahrungswissen
einhergehen. In der Versorgung in Schwangerschaft, Geburt und in Wochenbett
wird die aufsuchende Hebammenhilfe vollends freiberuflich geleistet. Auch
einige Geburtsstationen greifen nur auf die Arbeit von freiberuflichen Hebam-
men zuriick. Ein Riickzug dieser Hebammen konnte Auswirkungen der Gesund-
heitsversorgung gesamtgesellschaftlicher Art zur Folge haben.



156 Selbststandigkeit als Umsetzung professioneller Standards

Literatur

Albrecht, M., Loos, S., Sander, M., Schliwen, A. & Wolfschiitz, A. (2012). Versorgungs- und Vergii-
tungssituation in der auflerklinischen Hebammenbhilfe: Ergebnisbericht fiir das Bundesministe-
rium fiir Gesundheit. Berlin: IGES Institut GmbH.

Albrecht-Ross, B., Leitner, S., Putz-Erath, L., Rego, K., Rohde, K. & Weydmann, N. (2016): ,,Falls
meine Kleine weint, muss ich mal kurz weg“. Moglichkeiten und Herausforderungen einer
Online- Arbeitsgruppe mit Grounded-Theory-Projekten. In C. Equit & C. Hohage (Hrsg.),
Handbuch Grounded Theory. Von der Methodologie zur Forschungspraxis. Weinheim: Beltz,
409-426.

Ayerle, G. M. & Mattern, E. (2017): Prioritdre Themen fiir die Forschung durch Hebammen: Eine
Analyse von Fokusgruppen mit schwangeren Frauen, Miittern und Hebammen. GMS Zeit-
schrift fiir Hebammenwissenschaften, 4, 1-19.

Beumer, U. (2019). Der besonnene Entrepreneur — Existenzgriindungen in der zweiten Lebenshélfte
zwischen Selbstheilung, Angstabwehr und Innovation. Organisationsberatung, Supervision,
Coaching, 26 (1), 5-20.

Bogenhold, D., Heinonen, J. & Akola, E. (2013). Freie Berufe und Unternehmertum: Eine empirische
Untersuchung iiber Freiberufler als Sonderfall des Unternehmertums. Zeitschrift fiir KMU und
Entrepreneurship: ZfKE, 61 (4), 291-313.

Bogenhold, Dieter & Fachinger, U. (2015). Unternehmerinnen: Kontextuelle Faktoren der Zunahme
von weiblicher Selbsténdigkeit und Entrepreneurship. Sozialer Fortschritt, 64 (9-10), 227-233.

Borrmann, B. & Ehle, S. (2006). Viel Neues im Osten. Hebammen erleben die Wiedervereinigung
(1989-2005). In Bund Deutscher Hebammen (Hrsg.), Zwischen Bevormundung und berufli-
cher Autonomie: Die Geschichte des Deutschen Hebammenverbandes. Karlsruhe: Deutscher
Hebammenverband, 173-185.

Breuer, F., Muckel, P. & Dieris, B. (2018): Reflexive Grounded Theory. Eine Einfiihrung fiir die
Forschungspraxis. 3. vollstindig tiberarbeitete und erweiterte Auflage. Wiesbaden: Springer.

Bithrmann, A. D. & Hansen, K. (2012). Plddoyer fiir eine Diversifizierung des unternechmerischen
Leitbildes in Forschung und Beratung. Arbeit: Zeitschrift fiir Arbeitsforschung, Arbeitsgestal-
tung und Arbeitspolitik, 21 (4), 291-305.

Bund Deutscher Hebammen (BDH) (2006). Zwischen Bevormundung und beruflicher Autonomie:
Die Geschichte des Deutschen Hebammenverbandes. Karlsruhe: Deutscher Hebammenver-
band.

Burchardt, M. (2016). Hebammen in der ,midwife-crisis‘? Ungehorige Gedanken zum Professionali-
sierungsmérchen. In Miiller, C., Miihrel, E. & Birgmeier, B. (Hrsg.), Soziale Arbeit in der
Okonomisierungsfalle? Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, 173-185.

Crowther, S., Hunter, B., McAra-Couper, J., Warren, L., Gilkison, A., Hunter, M., Fielder, A. &
Kirkham, M. (2016). Sustainability and resilience in midwifery: A discussion paper. Midwife-
ry, 40, 40-48.

Dietrich, H. & Patzina, A. (2017). Scheinselbststandigkeit in Deutschland. Vor allem Geringqualifi-
zierte und Berufseinsteiger gehoren zu den Risikogruppen. I4B-Kurzbericht, 1, 1-8.

Deutsche Gesellschaft fiir Gyndkologie und Geburtshilfe (DGGG) (2018). Neujahrsgesprdch: Si-
cherstellung der klinischen geburtshilflichen Versorgung in Deutschland. Pressemitteilung Ja-
nuar 2018. Zugriff am 31.07.2019 unter https://www.dggg.de/presse-news/pressemitteilun
gen/mitteilung/neujahrsgespraech-sicherstellung-der-klinischen-geburtshilflichen-versorgung-
in-deutschland-697/

Frerichs, F. (2016). Demografischer Wandel in der Erwerbsarbeit. Anforderungen an die Arbeits-
und Laufbahngestaltung. In Frerichs, F. (Hrsg.). Altern in der Erwerbsarbeit. Wiesbaden:
Springer Fachmedien Wiesbaden.

Frey, M. (2009). Autonomie und Aneignung in der Arbeit: Eine soziologische Untersuchung zur
Vermarktlichung und Subjektivierung von Arbeit. Miinchen: R. Hampp.



Claudia Graf-Pfohl 157

Hardering, F. (2019). Erzahlweisen des sozialunternehmerischen Selbst. In A. Geimer, S. Amling &
S. Bosan¢i¢ (Eds.), Subjekt und Subjektivierung: Empirische und theoretische Perspektiven auf
Subjektivierungsprozesse. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, 215-233.

Healy, S., Humphreys, E. & Kennedy, C. (2017). A qualitative exploration of how midwives' and
obstetricians' perception of risk affects care practices for low-risk women and normal birth.
Women and Birth, 30 (5), 367-375.

Helfferich, C. (2011). Die Qualitit qualitativer Daten: Manual fiir die Durchfiihrung qualitativer
Interviews. 4. Aufl. Wiesbaden: VS Verlag.

Hirschman, A. O. (1974): Abwanderung und Widerspruch. Reaktionen auf Leistungsabfall bei Un-
ternehmungen, Organisationen und Staaten. Tibingen: Mohr.

Hofécker, D., Hess, M. & Konig, S. (2019). Wandel von Ruhestandsiibergingen im politischen
Paradigmenwechsel Europas: Spite Erwerbsphase und Renteniibergang in Deutschland, Oster-
reich, Schweden und Estland. Zeitschrift fiir Gerontologie und Geriatrie, 52 (1), 40-51.

Hiirtgen, Stefanie; Voswinkel, Stephan (2012): Lebensorientierungen als subjektive Zugénge zum
Wandel der Arbeit. AIS-Studien 5 (2), 54-67.

Jenkinson, B., Kruske, S. & Kildea, S. (2017). The experiences of women, midwives and obstetri-
cians when women decline recommended maternity care: A feminist thematic analysis. Mid-
wifery, 52, 1-10.

Jung, T. (2017). Die "gute Geburt" - Ergebnis richtiger Entscheidungen? Zur Kritik des gegenwarti-
gen Selbstbestimmungsdiskurses vor dem Hintergrund der Okonomisierung des Geburtshilfe-
systems. GENDER, 9 (2), 30-45.

Kabakis, S., Gorschliiter, P. & Hellmers, C. (2012). Arbeitszufriedenheit bei angestellten Hebammen.
Die Hebamme, 25 (01), 60-63.

Keller, B., & Wilkesmann, M. (2014). Untypisch atypisch Beschiftigte: Honorarédrzte zwischen
Befristung, Leiharbeit und (Solo-)Selbststandigkeit. Industrielle Beziehungen, 21 (1), 99-125.

Knape, N. (2017). Eine Sekunddirdatenanalyse der Arbeitsbelastung und Betreuungsdichte von
Hebammen in der klinischen Geburtsbetreuung (Promotionsschrift). Universitidt Witten, Herd-
ecke.

Korber-Stiftung (2018): Aufbruch: Griindergeist und soziale Verantwortung. Hamburg: Korber-
Stiftung.

Kool, L., Feijen-de Jong, E. 1., Schellevis, F. G. & Jaarsma, D A D C. (2019). Perceived job demands
and resources of newly qualified midwives working in primary care settings in The Nether-
lands. Midwifery, 69, 52-58.

Langfeldt, B. (2007). Subjektorientierung in der Arbeits- und Industriesoziologie. Theorien, Metho-
den und Instrumente zur Erfassung von Arbeit und Subjektivitit. Wiesbaden: VS Research.

Loos, S. (2015): Hebammenversorgung in Thiiringen. Ergebnisbericht fiir das Thiiringer Ministerium
fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen und Familie. Berlin: IGES Institut GmbH.

Long, M., Johnston, V., Bogossian, F. (2013). Helping women but hurting ourselves? Neck and
upper back musculoskeletal symptoms in a cohort of Australian Midwives. Midwifery, 29 (4),
359-367.

Lorenz, T., Kriickels, S., Schulze, D. & Heinitz, K. (2016). Bringt es der Storch? Der Einfluss von
Resilienz und Bedeutung der Arbeit auf das Wohlbefinden von Hebammen. Praxis Klinische
Verhaltensmedizin und Rehabilitation, 2, 90-101.

Metz-Becker, M. (2002). Geburtshilfe im Wandel - kulturhistorische Sicht. In Kiinzel W., Kirsch-
baum M. (Hrsg.) Giefsener Gyndkologische Fortbildung 2001. Berlin, Heidelberg: Springer,
73-81.

Meuser, M. & Nagel, U. (1991). ExpertInneninterviews - vielfach erprobt, wenig bedacht: ein Beitrag
zur qualitativen Methodendiskussion. In Garz, D. & Kraimer, K. (Hrsg.), Qualitativ-
empirische Sozialforschung: Konzepte, Methoden, Analysen. Opladen: Westdt. Verl., 441-471.



158 Selbststandigkeit als Umsetzung professioneller Standards

Mey, G. & Mruck, K. (2010). Grounded-Theory-Methodologie. In Mey, G. & Mruck, K. (Hrsg.),
Handbuch Qualitative Forschung in der Psychologie. Wiesbaden: VS Verlag fiir Sozialwis-
senschaften, 614-626.

Offermanns, M., Blum, K., Loffert, S. & Steffen, P. (2019). Die Geburtshilflichen Abteilungen
steuern in geféhrliches Fahrwasser. Das Krankenhaus, 111 (03), 208-211.

QUAG (2018). Qualitdtsbericht 2017. Auferklinische Geburtshilfe in Deutschland. Auerbach: Ver-
lag Wissenschaftliche Scripten.

Riegraf B. (2018) Care, Care-Arbeit und Geschlecht: gesellschaftliche Verédnderungen und theoreti-
sche Auseinandersetzungen. In: Kortendiek, B., Riegraf, B. & Sabisch, K. (Hrsg.) Handbuch
Interdisziplindre Geschlechterforschung. Geschlecht und Gesellschaft. Wiesbaden: Springer
VS, 1-10.

Sander, M., Temizdemir, E. & Albrecht, M. (2018a): Hebammenstudie Sachsen-Anhalt. Regionale
Bedarfe und deren Deckung durch Leistungen der Geburtshilfe inklusive der Vor- und Nach-
sorge. Berlin: IGES-Institut.

Sander, M., Albrecht, M., Loos, S. & Stengel, V. (2018b): Studie zur Hebammenversorgung im
Freistaat Bayern. Studie im Aufirag des Bayerischen Staatsministeriums fiir Gesundheit und
Pflege. Berlin: IGES Institut.

Sander, M., Albrecht, M. & Temizdemir, E. (2019). Hebammenstudie Sachsen: Studie zur Erfassung
der Versorgungssituation mit Hebammenleistungen in Sachsen sowie zur Méglichkeit der kon-
tinuierlichen landesweiten Erfassung von Daten tiber Hebammenleistungen. Berlin: IGES
Institut.

Sayn-Wittgenstein, F. z. (2007). Geburtshilfe neu denken: Bericht zur Situation und Zukunft des
Hebammenwesens in Deutschland. Bern: Huber.

Schirmer, C. & Steppat, S. (2016). Die Arbeitssituation von angestellten Hebammen in Kliniken.
Karlsruhe: Deutscher Hebammenverband.

Schniering, S. (2016): "Da muss man ganz schon aufpassen, dass man sich nicht zu sehr reinkniet".
Die ambulante pflegerische Versorgung alleinlebender Menschen mit Demenz. Journal fiir
Qualitative Forschung in Pflege- und Gesundheitswissenschafi, 3 (1), 34-42.

Schiirmann, L. (2016): Unternehmerische Akteure auf Wohlfahrtsmérkten: Private ambulante Pfle-
gedienste im Spannungsfeld zwischen Fiirsorge und Wettbewerb. AIS-Studien, 9 (2), 75-95.

Stahl, K. (2016). Arbeitssituation von angestellten Hebammen in deutschen Kreiflsélen — Implikatio-
nen fiir die Qualitdt und Sicherheit der Versorgung. Zeitschrift fiir Evidenz, Fortbildung und
Qualitit im Gesundheitswesen. https://doi.org/10.1016/j.zefq.2016.07.005.

Statistisches Bundesamt (2019). Berufe im Gesundheitswesen. K1dB 2010.

Strauss, A. L. & Hildenbrand, A. (1998). Grundlagen qualitativer Sozialforschung: Datenanalyse
und Theoriebildung in der empirischen soziologischen Forschung (2. Auflage). Paderborn:
Fink.

Striibing, J. (2014). Grounded Theory: Zur sozialtheoretischen und epistemologischen Fundierung
eines pragmatistischen Forschungsstils (3., iiberarbeitete und erweiterte Auflage). Wiesbaden:
Springer.

Szasz, N. M. (2006). ,,Den zukiinftigen Hebammen die Wege ebnen* — die Griindung der Hebam-
menverbédnde (1885-1933). In Bund Deutscher Hebammen (Hrsg.), Zwischen Bevormundung
und beruflicher Autonomie: Die Geschichte des Deutschen Hebammenverbandes. Karlsruhe:
Deutscher Hebammenverband, 9-42.

Villa, P.-I., Moebius, S. & Thiessen, B. (2011). Soziologie der Geburt: Diskurse, Praktiken und
Perspektiven — Einfithrung. In Villa, P.-I., Moebius, S. & Thiessen, B. (Hrsg.), Soziologie der
Geburt: Diskurse, Praktiken und Perspektiven. Frankfurt am Main: Campus.

Voswinkel, S. (2001). Anerkennung und Reputation: Die Dramaturgie industrieller Beziehungen: mit
einer Fallstudie zum "Biindnis fiir Arbeit.". Konstanz: UVK-Verlag.



Claudia Graf-Pfohl 159

Weber, M. (2006). Wirtschaft und Gesellschaft. Hauptwerke der groffen Denker. Paderborn: Voltme-
dia.

Wehrstedt, C. & Miiller-Rockstroh, B. (2015). Warum steigen Hebammen aus. Deutsche Hebammen-
zeitschrift, 11, 32-34.

Wehrstedt, C., Miiller-Rockstroh, B. & Rost, K. (2017): Zwischen Idealismus und Pragmatismus:
berufsbiographische Entscheidungen auBerklinisch arbeitender Hebammen. Hebammenforum,
3(8), 3-8.

Wehrstedt, C., Miiller-Rockstroh, B. & Schnepp, W. (2018). Berufsbiographien von Hebammen aus
der auflerklinischen Geburtshilfe: Kritische Ereignisse und Wendepunkte in der Entscheidung
tiber Aufgabe oder Weiterfiihren der Titigkeit. doi: 10.3205/18dghwi44.

Welter, F. (2011): Contextualizing Entrepreneurship - Conceptual Challenges and Ways Forward.
Entrepreneurship Theory and Practice, 35, 165-184.

Wennberg, K., Folta, T. B. & Delmar, F. (2008). A Real Options Model of Stepwise Entry Into Self-
Employment. SSRN Electronic Journal. doi:10.2139/ssrn.1310937.

Witzel, A. (1985): Das problemzentrierte Interview. In Jittemann, G. (Hrsg.), Qualitative Forschung
in der Psychologie. Grundfragen, Verfahrensweisen, Anwendungsfelder. Weinheim: Beltz,
227-255.

Witzel, A. & Kithn, T. (1999). Berufsbiographische Gestaltungsmodi: eine Typologie der Orientie-
rungen und Handlungen beim Ubergang in das Erwerbsleben. Bremen: Universitit Bremen.
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-3193.



I11. Laufbahnentwicklung fiir dltere Erwerbstdtige



Laufbahngestaltung bei begrenzter Tatigkeits-
dauer - Betriebliche Herausforderungen und
Perspektiven

Frerich Frerichs

1 Demografischer Wandel in der Arbeitswelt und
Laufbahngestaltung

In der arbeits(markt)politischen und arbeitssoziologischen Diskussion in
Deutschland nimmt der demografische Wandel in der Erwerbsarbeit nach wie
vor einen hohen Stellenwert ein. Die im Zusammenhang mit den Konsolidie-
rungsbestrebungen der Rentenfinanzen vorgenommenen einschneidenden Ver-
dnderungen bei der Gestaltung des Rentenzugangs, die insgesamt auf eine Ver-
langerung der Lebensarbeitszeit abzielen, werden in den Betrieben und bei den
Beschiftigten immer deutlicher spiirbar (vgl. u.a. Brussig et al. 2016; Vogler-
Ludwig und Diill 2013;). Auch die - bereits seit Anfang der 90er Jahre in diesbe-
zliglichen Prognosen herausgestellte - Alterung des Erwerbspersonenpotentials
schldgt immer mehr auf die Betriebe durch und verstiarkt den Trend hin zu al-
ternden Belegschaften. Schlie8lich tragen die dynamischen Entwicklungen in der
Arbeitslandschaft als solcher — Stichworte bilden hier u.a. die Begriffe Globali-
sierung, Flexibilisierung, Rationalisierung, verstirkte Dienstleistungsorientie-
rung und Digitalisierung — dazu bei, dass alternde Belegschaften zahlreichen
betrieblichen Verdnderungen und Herausforderungen ausgesetzt sind.

In diesem Zusammenhang werden sowohl Fragen bezogen auf die Leis-
tungs- und Innovationsfahigkeit der jetzt und zukiinftig dlteren Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer aufgeworfen, als auch arbeitsmarkt- und personalpoliti-
sche Fragestellungen hinsichtlich ihrer Integration in die Erwerbsarbeit themati-
siert. Fiir die Zukunft von Wirtschaft und Arbeitsmarkt auf der einen Seite und
fiir die beruflichen Perspektiven der dlteren Arbeitskrifte auf der anderen Seite
wird insbesondere entscheidend sein, ob eine alternde Erwerbsbevolkerung den
Anforderungen des wirtschaftsstrukturellen und technologisch-organisatorischen
Wandels entsprechen kann bzw. ob die erforderlichen Anpassungsmalnahmen
rechtzeitig entwickelt werden.
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Zum gegenwértigen Zeitpunkt ist allerdings noch in vielen Bereichen der Ar-
beitswelt fraglich, ob éltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer tatséchlich bis
zum Erreichen der Altersgrenzen im Betrieb verbleiben und dort auch produktiv
titig sein konnen. Die vor allem betrieblicherseits erforderlichen personalpoliti-
schen Rahmenbedingungen und Maflnahmen bezogen auf eine altersiibergreifen-
de Qualifizierung, Gesundheitsférderung und Personalentwicklung fehlen noch
weitgehend (vgl. u.a. Leber et al. 2013) und es bestehen weiterhin Beschéfti-
gungsrisiken, die von den konkreten Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen

ausgehen (Naegele und Sporket 2010; Sonntag und Seiferling 2017).

Im vorliegenden Beitrag wird vor diesem Hintergrund das Ziel verfolgt, die
gegebenen Gestaltungsspielrdume fiir alter(n)sgerechte und kompetenzbasierte
Aufgabenverteilungen aus organisationaler Sicht zu analysieren und die darauf
bezogenen Entwicklungspotenziale der betrieblichen Laufbahngestaltung zu
priifen. Die folgenden Ausfiihrungen greifen dabei das Thema Laufbahngestal-
tung unter einem spezifischen, problemzentrierten Aspekt auf. Seine besondere
Bedeutung erhilt dieses betriebliche Handlungsfeld angesichts der in vielen
Berufen und vielen Arbeitspldtzen vorherrschenden Tétigkeitsmuster, die eine
Fortfiihrung tiber einen ldngeren Zeitraum bzw. bis zum Ende einer Erwerbskar-
riere strukturell begrenzen. In der Literatur wird in diesem Zusammenhang von
Arbeitspldtzen mit begrenzter Tétigkeitsdauer gesprochen (Behrens 1999; Kistler
et al. 2009), d.h. solchen, auf denen eine Beschiftigung bis zur Altersgrenze
normalerweise nicht moglich ist.

Die Entwicklung und Einfithrung von betrieblichen Laufbahnen bei be-
grenzter Téatigkeitsdauer ist insbesondere bei schon eingetretenen Leistungsein-
schridnkungen voraussetzungsvoll und bisher liegen erst wenige Erkenntnisse
dariiber vor, wie diese nachhaltig implementiert werden kdnnen. Um néheren
Aufschluss iiber Entstehungs- und Umsetzungsbedingungen zu gewinnen und
die Chancen und Risiken entsprechender Maflnahmen einschétzen zu konnen,
soll im Folgenden unter Beriicksichtigung aktueller konzeptioneller und empiri-
scher Befunde drei zentralen Fragestellungen nachgegangen werden:

e  Wie lassen sich frithzeitig Gestaltungsbedarfe fiir Fachlaufbahnen auf
Grund begrenzter Tatigkeitsdauer erkennen? Welche Indikatoren und
empirischen Befunde kénnen hierzu herangezogen werden?

e  Welche neueren Ansétze der Laufbahngestaltung liegen vor und wie kon-
nen diese konzeptionell eingeordnet werden? Wo liegen die Potenziale von
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Fachlaufbahnen zur Steigerung der Erwerbsdauer und welche Risiken und
Begrenzungen bestehen?

e  Welche Voraussetzungen auf betrieblicher und {iiberbetrieblicher Ebene
miissen fiir die erfolgreiche Einfithrung von Fachlaufbahnen gegeben sein?
Wie kann die breitenwirksame Umsetzung einer demografiesensiblen Lauf-
bahngestaltung vorangetrieben werden?

2 Das Problem der begrenzten Tatigkeitsdauer

Arbeitstétigkeit und -organisation sind seit je her von gesundheitlichen, qualifi-
katorischen und motivationalen Risiken geprégt, die die Leistungsféhigkeit und -
bereitschaft der Beschéftigten einschrinken konnen. Zwar zeigt sich, dass bezo-
gen auf diese Risiken Mafinahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung und
Qualifizierung ein hohes Gestaltungspotenzial auch bei alternden Belegschaften
aufweisen (vgl. zur umfangreichen Literatur u.a. Sporket 2011; Schlick et al.
2013; Sonntag und Seiferling 2017). Allerdings wire es verfehlt anzunehmen,
dass alle Arbeitstitigkeiten als solche alters- und alternsadéquat gestaltet werden
koénnen. Vielmehr ist davon auszugehen, dass es auch in Zukunft Arbeitsplétze
geben wird, die eine hohe Belastungsstruktur aufweisen und eine nur begrenzte
Tétigkeitsdauer erlauben (Behrens 2004; Jahn und Ulbricht 2011; Brussig 2016).
Unter Arbeitsplidtzen mit begrenzter Téatigkeitsdauer versteht Behrens (2004)
Arbeitsplitze, die von mehr als 50 Prozent der Beschéftigten nicht bis ins gesetz-
liche Rentenalter und héiufig nicht einmal bis zum 55. Lebensjahr ausgefiillt
werden konnen.

Vor allem durch eine jahrzehntelange Konzentration der Arbeitstitigkeit auf
bestimmte Verfahren, Arbeitsbereiche oder Arbeitsvorgéinge und betriebsspezifi-
sche Einengungen der Qualifikation im Erwerbsverlauf — d.h. mit zunehmendem
Alter — konnen solche Einschrinkungen des Leistungsvermogens verursacht
werden. Dies kann z. B. dazu fiihren, dass das urspriinglich vorhandene Qualifi-
kationsvermogen z.T. erheblich beeintréchtigt wird (Naegele und Sporket 2010).
Bei tétigkeitsbegrenzten Arbeitsvollziigen handelt es sich vorzugsweise um sol-
che, die mit schwerem Heben und Tragen (z.B. in der Bauindustrie, der Pflege),
mit besonderen korperlichen Anforderungen (wie z.B. bei der Feuerwehr, in der
Bauwirtschaft, mit negativen Arbeitsumgebungseinfliissen wie Hitze, Nisse,
Lérm, mit einseitigen Zwangshaltungen, mit Schicht- und Nachtarbeit oder mit
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besonderen Anforderungen an Konzentration, Monotonieresistenz und Dauer-
aufmerksamkeit verbunden sind (z.B. Programmierung, Anlagenkontrolle) sowie
um Tétigkeiten mit geringer Autonomie, insbesondere bei eng getakteten Zeit-
vorgaben (vgl. im Uberblick u.a. Heinze et al. 2011; Bogel und Frerichs 2011).

Aktuelle Analysen zur begrenzten Tatigkeitsdauer bilden eine zentrale Vo-
raussetzung, um rechtzeitig Weichenstellungen fiir eine betriebliche Laufbahnge-
staltung vornehmen zu konnen. Hierbei ist zu unterscheiden zwischen Indikato-
ren und Befunden auf der Makroebene und solchen, die im Rahmen konkreter
betrieblicher Analysen vorgenommen werden (Behrens 1999, 2004). Die erstge-
nannten stiitzen sich priméir auf Daten von Sozialversicherungstrigern und Pa-
nelstudien bzw. umfangreiche Surveys. Betriebliche Risikoanalysen greifen zum
einen auf betriebsstatistische Daten, zum anderen auf qualitative Fallanalysen
zuriick. Im Folgenden sollen die derzeit diskutierten Analysepotenziale und -
grenzen zusammenfiithrend dargestellt werden.

Auf der Makroebene werden insbesondere vier zentrale Indikatorenkomple-
xe erortert, die Aufschluss iiber titigkeits- und berufsbezogene Begrenzungen
geben konnen:

e  Arbeitsunfahigkeit und Erwerbsminderung,
e  Altersstruktur und Erwerbsaustrittsalter,

e  Fluktuationsraten und Berufswechsel sowie
e  Arbeitsbelastungen.

Ein ,klassisches” Herangehen an die Analyse begrenzter Tatigkeitsdauern
ist die Untersuchung von Arbeitsunféhigkeitsdaten und der Zugang in Erwerbs-
minderungsrenten. So verweist Brussig (2016) etwa darauf, dass die Arbeitsun-
fahigkeit von élteren Bauarbeiterinnen und Bauarbeitern insbesondere bei der
Diagnosegruppe ,,Skelett, Muskeln, Bindegewebe* ausgeprégt ist, der wiederum
beim Rentenzugang wegen Erwerbsminderung bei den gewerblichen Baube-
schéftigten besonderes Gewicht zukommt. Beide Indikatoren unterliegen jedoch
auch Einschrankungen in ihrer Aussagekraft. Der Zugang in Erwerbsminde-
rungsrenten ist u.a. durch die Verschéirfung der Zugangskriterien seit Jahren
ricklaufig (vgl. hierzu auch Bécker 2012). Die Arbeitsunfahigkeit aufgrund
gesundheitlicher Beschwerden schlieft wiederum Erkrankungen ein, die nicht
unbedingt auf den Grad des korperlichen Verschleies zuriickzufiihren sind, wie
z.B. Atemwegserkrankungen oder Magen-Darm-Erkrankungen (Bromberg et al.
2015).
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Des Weiteren konnen ein niedriges Durchschnitts- bzw. Erwerbsaustrittsal-
ter in bestimmten Branchen und Berufen auf eine begrenzte Tatigkeitsdauer
verweisen. So zdhlt z. B. das Baugewerbe zu den Wirtschaftszweigen mit den
niedrigsten Anteilen von Beschéftigten zwischen 50 und 65 Jahren (Brussig
2016). Auch in Handwerksberufen wie dem Dachdeckergewerk ist der Alters-
durchschnitt der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten im Vergleich zu
allen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten deutlich niedriger, wobei dies
nicht nur auf die vorherrschenden korperlichen Belastungen, sondern auch auf
die geringe Attraktivitit des Berufes im Vergleich zu konkurrierenden Arbeits-
platzangeboten in der Industrie mit einem hoheren Lohnniveau zuriickgefiihrt
wird — in der Folge wechseln bereits 30- bis 35-jahrige Handwerkerinnen und
Handwerker in entsprechende Branchen (vgl. Bonin et al. 2012). Okonomische
und institutionelle Rahmenbedingungen wie Konjunkturschwankungen oder
neue gesetzliche Regelungen zum vorzeitigen Renteneintritt kdnnen derartige
Indikatoren zusétzlich stark {iberformen und miissen bei der Bewertung von
betrieblichen Altersstrukturen hinzugezogen werden.

Ein weiterer zentraler Indikator sind Fluktuationen aus dem Beruf bzw. Be-
rufswechsel. Auch wenn diese z. B. in der (Alten-)Pflege nicht so hoch ausfallen
wie anfangs vermutet, sind sie dennoch als iiberdurchschnittlich zu bewerten
(Joost et al. 2009). Die Verweildauer betrdgt nach Angaben der Berufsgenossen-
schaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW) in der Krankenpflege
durchschnittlich knapp 14 Jahre und in der Altenpflege sogar nur etwa acht Jahre
(Jahn und Ulbricht 2011). Auch in Bauberufen verlassen bereits viele jiingere
und mittelalte Erwerbstitige das eigentliche Berufsfeld und wechseln in baunahe
Branchen wie dem Facility-Management oder dem Bauhandel (Brussig 2016).

Befunde zu ausgeprigten Arbeitsbelastungen bilden eine weitere, wenn
nicht die zentrale Argumentationslinie zu begrenzten Téatigkeitdauern. So zeigen
die im Zuge der Erwerbstéitigenbefragung von BIBB und BAuA bzw. IAB ge-
wonnenen Daten etwa fiir die Erwerbstétigen in der Bauwirtschaft auf, dass vor
allem Belastungen durch schweres Heben und Tragen sowie Zwangshaltungen
mit 70% bzw. 50% weit verbreitet sind und deutlich hiufiger auftreten als bei
anderen Erwerbstitigen (Ebert und Kistler 2009). Die quantitativ erfassten sub-
jektiven Einschétzungen zur Ausiibbarkeit von beruflichen Tétigkeiten — insbe-
sondere wenn sie berufsspezifisch iiber lédngere Zeit stabile Bewertungen liefern
— konnen ein weiteres wichtiges Indiz bilden. Neuere Befunde (Kistler und
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Trischler 2014; Pauls et al. 2015) weisen diesbeziiglich auf iiber die Jahre hin-
weg sehr stabile Zusammenhédnge hin: Erstens klare Zusammenhdnge mit der
Beschreibung der jeweiligen eigenen Arbeitsbedingungen und zweitens genauso
klare Zusammenhénge z.B. mit den Anteilen der Erwerbsminderungsrenten an
allen Rentenzugéngen.

Insgesamt zeigt sich, dass — so notwendig eine Anndherung an das Problem
begrenzter Tétigkeitdauern iiber die Bewertung einzelner Indikatoren auch ist —
sich erst aus der Zusammenschau Wirkbeziehungen verlésslich aufzeigen lassen.
Nur dadurch kann auch verhindert werden, dass Stérquellen wie die wirtschaftli-
che Entwicklung in einzelnen Branchen und nicht tatigkeitsbedingte Risikokons-
tellationen Fehlinterpretationen bewirken. Letztlich sind aber auch die zusam-
mengefiihrten Analysen auf der Makroebene auf qualitativ orientierte Untersu-
chungen auf der betrieblichen Ebene angewiesen und es ist insgesamt fiir eine
integrierte Risikoanalyse zu pladieren. Nur so geraten unternehmensstrategische
Entscheidungen in den Blick, die wesentlich mitbestimmen ob Tatigkeiten in
ihrer Dauer begrenzt sind bzw. bleiben. Behrens (2004) hat bereits friihzeitig
darauf verwiesen, dass die jeweilige betriebliche Realitét in Bezug auf Arbeits-
politik und Unternehmensstrategie ndher in den Blick genommen werden muss,
um die drei zentralen arbeitsbezogenen Risikokonstellationen psychophysischer
"Verschleif", das Veralten von Qualifikationen sowie Entmutigung und Rufver-
lust zu erklédren. Dies deckt sich mit empirischen Analysen zu spezifischen Ge-
sundheits- und Qualifizierungsrisiken fiir &ltere Arbeitnehmer, die durch spezifi-
sche Arbeitsstrukturen und Produktionsregime geprégt und auch innerhalb einer
Branche nicht gleichverteilt sind (Frerichs 2014). Nicht zuletzt auf Grund der
sich stetig wandelnden Arbeitslandschaft sind jedoch immer wieder neue, konk-
ret auf Branchen und Betriebe bezogene Arbeitsplatz- und Belastungsanalysen
erforderlich, um Risikolagen und Handlungsnotwendigkeit identifizieren zu
konnen.

3 Betriebliche Laufbahngestaltung — konzeptionelle
Vorbemerkungen

Gestaltungskonzepte und differenzierte Maflnahmen des Laufbahnmanagements
angesichts begrenzter Tatigkeitsdauern sind in unterschiedlichen Branchen und
Tétigkeitsfeldern notwendig und weisen je spezifische Risiken und Begrenzun-
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gen auf. Laufbahngestaltung kann in diesem Zusammenhang als ein umfassendes
Instrument einer alters- und alternsgerechten Gestaltung von Erwerbsarbeit ange-
sehen werden und ist dadurch definiert, dass im Erwerbsverlauf Arbeitsanforde-
rungen und -belastungen so aufeinander abgestimmt werden, dass ein Erwerbs-
leben bis ins gesetzliche Rentenalter hinein regelméBig erreicht werden kann —
auch dann, wenn die einzelne Tatigkeit nur befristet auszuiiben ist (Behrens
1999, 2004). Ziel der betrieblichen Laufbahngestaltung als solcher ist es, die
Beschéftigungsfahigkeit zu erhalten bzw. zu erhdhen — insbesondere indem Be-
lastungen abgebaut und Kompetenzen gesteigert werden. Eine derart nachhaltig
gestaltete Beschéftigungsfahigkeit kann verstanden werden als ,,Eigenschaft von
Personen, dauerhaft und iiber sich wandelnde berufliche oder private Anforde-
rungen und Widrigkeiten hinweg in einem gewéhlten Berufs- oder Tétigkeitsfeld
verbleiben zu konnen® (Bleses und Jahns 2015: 128). Im Gegensatz zu einer
solchen Laufbahngestaltung steht die Umsetzung leistungsgeminderte(r) éltere(r)
Beschiftigte und Beschéftigter auf sogenannte Schonarbeitsplitze (z.B. Pfortne-
rinnen/ Pfortner, Lagerarbeiterinnen/ Lagerarbeiter), bei der die Probleme indivi-
dualisiert und zudem die Umsetzung von den Beschiftigten oftmals als berufli-
cher Abstieg und Statusverlust gewertet wird (Naegele 2004). Dariiber hinaus
sind die Schonarbeitsplitze fiir Leistungsgeminderte in den letzten Jahren auf-
grund von RationalisierungsmaBinahmen erheblich reduziert worden (Morsch-
héauser 2006; Hentrich und Latniak 2013).

Bei der Erdrterung von Ansétzen der Laufbahngestaltung sind zwei zentrale
konzeptionelle Differenzierungslinien zu beachten. Zum einen ist zu unterschei-
den zwischen vertikaler und horizontaler Laufbahngestaltung. Die klassische
Karriere bildet die Form der vertikalen Laufbahn (vgl. hierzu u.a. Domsch und
Ladwig 2011) und stellt als Aufstiegsmanagement im Sinne von Fiihrungslauf-
bahn ein klassisches Segment der Personalentwicklung dar. Dabei konnen aber
auch unter dem Gesichtspunkt der begrenzten Tétigkeitsdauer aufeinander fol-
gende gesundheits- und lernforderliche Tatigkeitswechsel im Rahmen eines
beruflichen Aufstiegs realisiert werden (Behrens 2004). Gleichwohl ist zu kon-
statieren, dass der kontinuierliche berufliche Aufstieg als erwerbsbiographischer
Entwicklungspfad allein schon aufgrund der Knappheit an entsprechenden Posi-
tionen nicht allen Beschéftigten zugénglich gemacht werden kann. Um trotzdem
eine geplante gesundheitsforderliche Laufbahngestaltung zu ermdglichen, sind
auch horizontale Laufbahnpfade im Betrieb zu ermdglichen. Horizontale Fach-
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laufbahnen — auch als Spezialistinnen-, Spezialisten-/Expertinnen-, Experten-
laufbahn oder Projektlaufbahn bezeichnet (Behrens 2004; Domsch und Ladwig
2011) — gewinnen dabei nicht nur im Kontext begrenzter Tétigkeitsdauern, son-
dern auch im Zuge von Restrukturierungen innerhalb der Arbeitswelt und dem
Trend hin zu flachen Hierarchien eine zunehmende Bedeutung (BAuA 2013).

Zum anderen ist zu unterscheiden zwischen betrieblicher und beruflicher
Laufbahngestaltung. Die berufliche Laufbahngestaltung nimmt den jeweiligen
Ausgangsberuf und die darin erlangten Kompetenzen bzw. Tatigkeitseinschrin-
kungen als Ausgangspunkt und sucht nach berufsnahen Entwicklungswegen,
wenn der Verbleib im eigentlichen Beruf — und damit oft auch im gleichen Be-
trieb — nicht mehr moglich ist bzw. gewliinscht wird (Jahn 2016). Betriebliche
Laufbahngestaltung setzt dagegen vor einem solchen beruflichen Wechsel an
und versucht die Moglichkeiten innerhalb des jeweiligen Betriebs auszuschopfen
und den Verbleib im angestammten Beruf zu gewiéhrleisten. Neben einem um-
fassenden Tétigkeitswechsel im angestammten Berufsfeld bietet sich vor allem
eine Titigkeitsmischung bzw. -erweiterung an, in der durch die Ubernahme be-
stimmter Aufgaben eine zeitweise Entlastung von belastenden Arbeitsaufgaben
stattfindet oder sich zumindest Belastungswechsel ermdglichen lassen (Behrens
2004). Dieser praventiv ausgerichtete, gesundheitsforderliche Ansatz, der positi-
ve Auswirkungen auf die Beschiftigungsfahigkeit erwarten lésst, kann es ferner
ermoglichen, sich beruflich weiter zu entfalten.

Konzepte und differenzierte MaBinahmen der betrieblichen Laufbahngestal-
tung angesichts begrenzter Tétigkeitsdauern sind in unterschiedlichen Branchen
und Tétigkeitsfeldern notwendig und weisen je spezifische Risiken und Begren-
zungen auf. In vielen Branchen und Tatigkeitsfeldern liegen bereits — z. T. tradi-
tionell sehr ausgepréigte — Ansédtze von betrieblichen und auch tiberbetrieblichen
(Tatigkeits-)wechseln vor (vgl. u.a. fir das Handwerk Packebusch und Weber
2001; fiir industrielle Arbeitspldtze Morschhiuser 2006; fiir den Bereich For-
schung und Entwicklung Sporket 2011). Seit ldngerem sind z. B. auch in der
Bauwirtschaft Ubertritte in andere Berufe bzw. verwandte Branchen — wie z.B.
dem Baustofthandel — bekannt (Behrens 1999; Brussig 2016). Kritisch im Sinne
einer praventiven Laufbahnpolitik ist hierbei allerdings zu sehen, dass Tétig-
keitswechsel oft erst in einem sehr spiten Erwerbsabschnitt und bei schon einge-
schrinkten physischen und psychischen Ressourcen erfolgen (Naegele und
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Sporket 2010; Jahn 2016). Oft sind daher die Wechselmoglichkeiten bereits
eingeschrankt und auf Grund der eher defizitorientierten Wechsel in der spéten
Erwerbsphase gehen diese beruflichen Wechsel mit erheblichen Risiken einher.

Kistler und Trischler (2014) konstatieren etwa, dass zwar gut ein Viertel der
Berufswechsler von Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, ein anderes Viertel
aber ebenso von Verschlechterungen betroffen ist und sich bei der Hélfte die
Arbeitsbedingungen wenig verdndern. In Bezug auf andere abgefragte Kriterien
(Verdienst, Aufstiegsmoglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit) berichten die Stel-
lenwechsler mit im Betrachtungszeitraum steigender Tendenz von Verschlechte-
rungen. Zudem ist der Anteil der Verschlechterungen umso hdher, je dlter die
Befragten beim Wechsel der Stelle sind. Dies bestitigt frithere Befunde von
Behrens (2004), der anmerkte, dass horizontale, aber auch vertikale iiberbetrieb-
liche Mobilititsprozesse hiufig misslingen. Bromberg et al. (2015) konkretisie-
ren diese Befunde weiter und halten u.a. fest, dass Téatigkeitswechsel bei immer-
hin fast 20% der Maurerinnen und Maurer, die als Facharbeiterinnen und Fach-
arbeiter klassifiziert sind, mit einem Statusverlust einhergehen. In der Gruppe
derjenigen, die aus dem Bausektor in andere Branchen wechseln, ist eine Ten-
denz zum Wechsel in Tétigkeiten mit geringerem Qualifikationsniveau feststell-
bar. Typisch sind hierbei Tatigkeiten als Kraftfahrerinnen und Kraftfahrer oder
im Wachdienst, im Servicebereich der Endabnahme, in der Arbeitsvorbereitung
oder Anlerntdtigkeiten in der Industrie.

Dies muss nicht zuletzt darauf zurlickgefiihrt werden, dass entsprechende
Tatigkeits- und Berufswechsel nicht als Ansétze zu gesundheitspraventiven Ver-
anderungen, sondern eher reaktiv als Einzelfalllosungen entwickelt wurden und
bislang kaum ein zentrales Element einer an der Kompetenzentwicklung der
Beschiftigten orientierten Personal- und Organisationspolitik darstellen. Dies
duBlert sich u.a. auch darin, dass vorhandene Kompetenzen eher zufillig und
wenig systematisch identifiziert und genutzt werden und eine gezielte Orientie-
rung auf betrieblicher oder iiberbetrieblicher Ebene mit Blick auf Tatigkeits-
wechsel kaum stattfindet. Nicht nur die Analysen zur begrenzten Tatigkeitdauer
zeigen aber, dass gegenwirtig ein hoher Bedarf herrscht, bestehende Praktiken
zu verdndern bzw. weiterzuentwickeln. Auch die zunehmenden Anforderungen
an eine verstirkte Kompetenznutzung der Beschéftigten zur Bewdltigung kom-
plexer werdender Arbeitsvollziige in Dienstleistung und Produktion weisen in
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diese Richtung (vgl. zu aktuellen Trends u.a. Naegele et al. 2015 fiir den Hand-
werksbereich, fiir den Produktionsbereich etwa Richter et al. 2016).

4 Kompetenzbasierte Laufbahngestaltung im Betrieb
Die Gestaltung von betrieblichen Laufbahnen stellt einen bedeutenden Weg dar
die korperliche Leistungsféhigkeit zu erhalten, Belastungen abzubauen und die
berufliche Weiterentwicklung proaktiv zu férdern, wenn diese Laufbahnen sys-
tematisch entwickelt und die Rahmenbedingungen entsprechend gestaltet wer-
den. Um Abstiegskarrieren und Entmutigungen im Rahmen einer Laufbahnge-
staltung angesichts begrenzter Tatigkeitsdauern zu vermeiden, sollte soweit wie
moglich auf die Entwicklungspotenziale und Kompetenzen der Beschéftigten
abgehoben werden.

Da sich begrenzte Tatigkeitsdauern vor allem auf &lter werdende bzw. be-
rufserfahrene Beschiftigte auswirken, dréngt es sich auf gerade fiir diese Be-
schiftigtengruppe Tatigkeitsfelder zu erschliefen, in denen sie ihr Erfahrungs-
wissen und ihre im Berufsverlauf gewachsenen Kompetenzen einbringen und
weiterentwickeln konnen. Die folgenden prozessiibergreifenden Fahigkeiten und
Kompetenzen sind dabei vergleichsweise gut ausgebildet (vgl. im Uberblick
Heinze et al. 2011):

e  Komplexere organisatorische Modelle als auch weitreichende Zielsetzun-
gen konnen gut gehandhabt werden.

e Es werden von dieser Beschiftigtengruppe vermehrt Strategien der Ener-
gieeinsparung im Sinne einer Entscheidungs- und Handlungsautonomie
eingesetzt und mit weniger Aufwand die gleichen Ergebnisse erreicht.

e  Das Qualititsbewusstsein ist weiter entwickelt und es herrscht im Allge-
meinen ein hoheres Verantwortungs- und Pflichtbewusstsein vor.

e Die eigenen Fahigkeiten und Grenzen kdnnen besser eingeschétzt werden,
das Beurteilungsvermogen ist stirker ausgebildet.

e  Die Sozialkompetenz ist weiter entwickelt und Multiplikatoren- und Bera-
tungsfunktionen konnen besser wahrgenommen werden.

Eine Zunahme von solchen beruflichen Féhigkeiten und Kompetenzen im Al-
tersverlauf ist nicht nur auf psychologische Alterungs- bzw. Reifungsprozesse
zuriickfithren, sondern zeigt auch deutliche Zusammenhédnge mit den betriebli-
chen Rahmen- und Arbeitsbedingungen. Ein hohes Qualifikationsniveau, Lern-
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forderung durch die Organisation sowie qualifikationsgerechte und lernforderli-
che Arbeitsaufgaben sind demnach wichtige Faktoren fiir die Herausbildung
entsprechender Kompetenzen (Sonntag und Seiferling 2017).

4.1 Betriebliche Ansitze und Maflinahmen

Die im Folgenden aufgezeigten betrieblichen Ansétze der Laufbahngestaltung
zeigen beispielhaft auf, wo derartige Modelle angesichts begrenzter Tétigkeits-
dauern ansetzen konnen. Bei der jeweiligen Konzeption werden sowohl struktur-
als auch personenbezogene Gestaltungsaspekte beriicksichtigt. Die Strukturper-
spektive bezieht sich auf die im jeweiligen Unternehmen vorhandenen arbeitsor-
ganisatorischen Rahmenbedingungen und Tétigkeitsbereiche. Die personelle
Perspektive richtet sich hingegen auf die individuellen Entwicklungspotenziale
und Ressourcen, die sich aus den vorhandenen (aufer)beruflichen Kompetenzen
der Beschiftigten ableiten. Die folgende Abbildung (vgl. Abbildung 1) zeigt die
davon abgeleiteten Entwicklungspfade fiir die Gestaltung von Fachlaufbahnen
schematisch auf.

Abbildung 1: Pfade zur Entwicklung von Fachlaufbahnen

Arbeitsorgani-
satorische
Rahmenbe- Dersao
dingungen
" 'T‘ berufliche aufler-
Kompe- berufliche
Tatigkeiten tenzen Kompeten-

Quelle: Eigene Darstellung.
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Ein Entwicklungspfad nimmt seinen Ausgangspunkt von der Unternehmensebe-
ne und identifiziert hieriiber organisatorische Spielrdume fiir Fachlaufbahnen.
Der andere Entwicklungspfad setzt auf der personellen Ebene an und gewinnt
auf diesem Wege laufbahnbezogene Impulse. Ein kompetenzgerechter Personal-
einsatz in Form von Fachlaufbahnen im Pflegesektor kann sich — ausgehend von
der personellen Ebene — z. B. darauf stiitzen, dass Altenpflegefachkréfte iiber ein
breites Spektrum an Kompetenzen verfligen und insbesondere die Berufserfah-
rung — im Gegensatz zum rein kalendarischen Alter — ein wichtiger Faktor bei
der Auspridgung bestimmter pflegerischer Fach- und Methodenkompetenzen ist
(Schorn et al. 2016). Die Moglichkeiten der inhaltlichen Differenzierung der
einzelnen Fachpositionen nach bewohner-/kundenbezogenen, mitarbeiterbezoge-
nen sowie organisationsbezogenen Aufgaben sind breit gestreut. Durch Fach-
laufbahnen z. B. im Qualitits- und Wundmanagement oder im Rahmen zielgrup-
penspezifischer Versorgungskonzepte konnen in der Altenpflege Moglichkeiten
geschaffen werden, zumindest zeitweise Tatigkeiten auBerhalb der direkten Pfle-
ge zu iibernehmen und korperliche Entlastungen zu erzielen (vgl. Griiner et al.
2015; Frerichs 2016).

Fiir die Entwicklung kompetenzbasierter Fachlaufbahnen sind gezielte be-
triebliche Strategien notwendig, die zum einen die — z. T. auch auBerberuflich
erworbenen — Wissensbestdnde, Denkmethoden und Fahigkeiten der Pflegekrifte
systematisch zu erfassen und einzubinden. Hierzu zihlen Ansétze, mithilfe derer
die Kompetenzen in Personalgesprichen oder internen Bewerbungsverfahren
sichtbar gemacht werden konnen. Dies gilt auch fiir Pflegehilfskrifte, deren
Beschéftigungsfahigkeit zur Vermeidung von Demotivation und Fluktuation
durch gezielte Personalentwicklung und Laufbahngestaltung zu fordern ist (vgl.
Griiner et al. 2015). Zum anderen ist auf betrieblicher Ebene auch die Identifizie-
rung von Anpassungsbedarfen — z. B. aufgrund verdnderter Regelungen oder
Bedarfe im Hygiene-, Ausbildungs- oder Wundmanagement bzw. verdnderter
Pflegekonzepte, z. B. im Bereich der Betreuung von dementiell Erkrankten —
gefordert. In der Regel leiten sich daraus arbeitsorganisatorische Umstellungen
ab und es sind Tatigkeitsmuster zu identifizieren, die den neuen oder verdnderten
Aufgaben entsprechen.

Betriebsspezifischer ist das bei einem mittelstdndischen Maschinenbauun-
ternehmen durch die Personalentwicklung geschaffene Lebensphasenkarriere-
modell, mit dem mehrere alternative Tétigkeitsfelder fiir Servicetechniker im
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Bereich der industriellen Dienstleistungen identifiziert wurden (Zinn et al. 2016).
Dieser Ansatz des lebensphasenorientierten Kompetenzmanagements verweist
auf die Handlungsstrategie, proaktiv alternative Rollen fiir dltere (belastete) Ser-
vicetechniker mit einer lebensphasenorientierten Arbeitsgestaltung zu verbinden.
Es entstehen dadurch attraktive Weiterentwicklungs- und Neuorientierungsmog-
lichkeiten in den neu entwickelten Rollen z.B. als Produktionsbeglei-
ter/Applikationsberater, da die Mitarbeiter in der Umsetzung ihrer neuen Rollen
ihr bestehendes Potenzial und ihre Kompetenz umfassend einbringen kénnen.
Wesentlich hierfiir ist die Erhebung funktionsspezifischer Kompetenzprofile auf
betrieblicher Ebene und auf Grundlage eines firmenspezifischen Kompetenzmo-
dells, das die Identifizierung der individuellen Neigung des einzelnen Service-
technikers und der mehr oder minder notwendigen individuellen Qualifizierun-
gen ermdglicht.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Handwerk verfiigen zwar iiber eine
hohe Fachkompetenz, Trendbefragungen machen aber deutlich, dass auch Auf-
gaben- und Tétigkeitsbereiche an Bedeutung gewinnen, in denen verstarkt die
Sozial-, Selbst- und Methodenkompetenzen von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern gefordert werden (Naegele et al. 2015). Damit Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter im Handwerk zukiinftig ,,beruflich handlungskompetent™ bleiben, ist daher
ein Zusammenspiel aller vier Kompetenzfacetten notwendig. Das aber durchaus
auch kleinere Betriebe bei entsprechender Sensibilisierung der Betriebsinhabe-
rinnen und Betriebsinhaber bzw. Fithrungskréfte entsprechende Ansétze generie-
ren konnen, zeigt die von Sporket (2011) dargestellte strategisch-
zukunftsorientierte Personalpolitik eines Handwerksbetriebs, bei der priventiv
durch eine Kombination von Elementen der betrieblichen Laufbahngestaltung
und einer konkreten Umsetzung von Qualifizierung im Sinne eines lebensbeglei-
tenden Lernens ein Arbeiten bis ins hohe Erwerbsalter hinein ermdglicht werden
kann.

Fiir die Bauwirtschaft konnen individuelle Spezialisierungsmoglichkeiten
auf betrieblicher Ebene genutzt werden, um Entlastungen von korperlich an-
strengenden Tétigkeiten zu erreichen (Bromberg et al. 2015). So werden etwa
Kompetenzen im Bereich Betonsanierung wegen der bei 6ffentlichen Ausschrei-
bungen notwendigen Zertifizierung der Unternehmen stark nachgefragt. Auch
die Altbausanierung und ,,gehobene Reparaturarbeiten* (unter dem Stichwort
»Bauen im Bestand) konnen Ansatzpunkte bieten, wenn das jeweilige Unter-
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nehmen sich darauf ausrichtet, ebenso wie Tatigkeiten in der Qualitétssicherung,
z.B. im Straenbau. Allen Ansdtzen gemein ist, dass sie zwar an vorhandene
Kompetenzen und Préferenzen der Baubeschiftigten ankniipfen, aber zudem
vom Betrieb eine explizite Geschéftsfeldausrichtung und flankierende Qualifizie-
rungsmafinahmen erfordern, um die vorhandenen Kompetenzen nutzen bzw.
weitere notwendige Kompetenzen entwickeln zu kénnen.

Die im Rahmen des Projektzyklus "Mein néchster Beruf - Personalentwick-
lung fiir Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer” untersuchten Tatigkeitsfelder
zeigen auf betrieblicher — und auch iiberbetrieblicher Ebene — die Handlungspo-
tentiale bei sehr unterschiedlichen Belastungsspektren auf (Jahn 2016). Die
Schwerpunkte der Belastungen unterscheiden sich bewusst in den fiir die Unter-
suchungen ausgewihlten Berufsbildern. Bei den gewerblichen Beschiftigten aus
dem StraBen- und Tiefbau bzw. der Raum- und Gebaudereinigung stehen erwar-
tungsgemaf die korperlichen Belastungen im Vordergrund, aber auch die psy-
chischen Belastungen haben in diesen Berufen an Bedeutung zugenommen.
Qualifizierte, aber psychisch belastende Tatigkeiten kennzeichnen die stationdre
Krankenpflege und den Lehrerberuf. Ausgehend von den Belastungssyndromen
werden im Rahmen einer Anforderungs-Kompetenzanalyse alternative Tatigkei-
ten identifiziert, welche die kritischen Belastungen der bisherigen Tétigkeit aus-
schlieBen und zugleich den Kompetenzen der Beschéftigten soweit wie moglich
entsprechen. Aufschlussreich ist hier die Herausbildung von Karrierematrizen fiir
horizontale Laufbahnen, die auf betrieblicher Ebene mogliche Tatigkeitswechsel
in Form von Spezialistinnen- und Spezialistenlaufbahnen sowie auf iiberbetrieb-
licher Ebene mogliche Berufswechsel in Form horizontaler Fachkarrieren auf-
zeigen und als Beratungsgrundlage genutzt werden kdonnen (vgl. Tabelle 1).
Aufbauend auf vorhandenen Kompetenzen und Spezialisierungen werden so z.
B. fiir das Gebdudereinigerhandwerk titigkeitsbezogene, horizontale Laufbahnen
z. B. als Spezialistin und Spezialist fiir bestimmte Reinigungsfldchen bzw. Rei-
nigungsumgebungen identifiziert (Jahn 2016).
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Tabelle 1 Karrierematrix fiir den Bauberuf

Titigkeitswechsel Berufswechsel

Horizontale Fachkarriere

Spezialistenlaufbahn - Fachkraft fiir barriere-
Im Unternehmen . .
- Kundenberater*in freies Bauen
- Energieberater*in
Horizontale Fachkarriere
Spezialistenlaufbahn . .
In Unterneh- - Fachkraft fiir barriere-
- Management- und .
mensnetzwerken . . freies Bauen
Vertriebsberater*in . .
- Energieberater*in
Horizontale Fachkarriere
- Wirtschaftsinfor-
matiker*in
Auflerhalb des Spezialistenlaufbahn - Kundenberater*in im
Unternehmens - Hausmeisterservice Baumarkt

- Ausbilder*in in Einrich-
tungen zum berufsvorbe-
reitenden Jahr

Quelle: Eigene Darstellung nach Ulbricht und Jahn 2010.

In eine dhnliche Richtung weist das Instrument des Arbeitsplatzkatasters zur
Realisierung eines belastungsorientierten Arbeitsplatzwechsels (Szymanski
2016). Aufgabe dieses Katasters ist es, Anforderungs- und Belastungsprofile und
damit gesundheitsforderliche und -belastende Elemente aller Arbeitsplétze in
einem Betrieb darzustellen. Das Arbeitsplatzkataster ist als partizipatives Instru-
ment zu gestalten, das die Aufgabe der Fach- und Fiihrungskréfte konstruktiv
miteinander verbindet, die Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Be-
triebsrates integriert und die Beteiligung der Beschéftigten erfordert. Auch er
verweist auf die Bedeutung des kontinuierlichen Hinzulernens fiir einen erfolg-
reichen Wechsel, die zum Erwerb der Flexibilitdt notwendigen Qualifizierungs-
mafnahmen miissen beteiligungsorientiert geplant und umgesetzt werden. Der
belastungsorientierte Personaleinsatz erfordert die Auflésung von kleinteiligen,
haufig einseitig belastenden und unvollstindigen Tatigkeiten und die Bildung
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von Bereichsarbeitsplitzen mit unterschiedlichen korperlichen, geistigen und

emotionalen Anforderungen und Belastungen, deren Inhalt moglichst einen fiir

die Beschiftigten erkennbaren Teil der Produktion abbildet. Fiir den Stahlbereich

verweist er hierbei auf Arbeitsbereiche wie die Revidierstation, den Verladebe-

reich oder auch auf die Richt- und Priifstrecken (Szymanski 2016).
Zusammenfassend ist festzuhalten, dass sich aus den identifizierten konzep-

tionellen Ansitzen drei zentrale Wegmarken fiir eine erfolgreiche Entwicklung

und Umsetzung von betrieblichen Fachlaufbahnen ableiten lassen:

e frithzeitige Nutzung geeigneter, moglichst partizipativer Instrumente zur
Kompetenz- und Arbeitsplatz(anforderungs)analyse,

e  strukturierte, moglichst proaktive Entwicklung von alternativen Tatigkeits-
und Geschéftsfeldern und

o flankierende titigkeitsbezogene Lern- und Qualifizierungsmoglichkeiten
sowie Kompetenzentwicklung.

4.2 Voraussetzungen und Begrenzungen auf betrieblicher Ebene
In den angefiihrten Anforderungsmustern zeigen sich zugleich auch inhdrente
Begrenzungen und Hemmnisse auf betrieblicher Ebene. Gerade in den Tatig-
keitsfeldern und Berufen, in denen qualifizierte Wechsel iiber kontinuierliches
Lernen unterstiitzt werden miissten, liegen oft auch manifeste Qualifizierungsde-
fizite und eingeschrankte Lernmdglichkeiten vor. Die daraus resultierende Lern-
entwdhnung behindert den Ubergang in eine andere Titigkeit oder einen anderen
Beruf. Laufbahngestaltung ist daher nicht als isolierte Handlungskategorie zu
sehen, sondern ihrerseits voraussetzungsvoll und u.a. von Maflnahmen des le-
benslangen Lernens zum kontinuierlichen Erwerb von arbeitsplatzbezogenen wie
arbeitsplatziibergreifenden Qualifikationen abhdngig (vgl. Behrens 2004).
Beschiftigte im Straflen- und Tiefbau sind z. B. im Arbeitsalltag seltener als
andere Berufsgruppen mit Lernanforderungen konfrontiert, einige sprechen sogar
davon, dass sie das ,,Lernen verlernt haben* (vgl. Ulbricht und Jahn 2010). Ei-
nem erfolgreichen und (subjektiv) bruchlosen Karriereverlauf konnen somit
fehlende Kompetenzen und Bewiéltigungsstrategien entgegenstehen. In der Bau-
wirtschaft, wo der Handlungsbedarf mit am groBten ist, sind die Bewdaltigungs-
chancen ebenfalls eingeschrénkt: Hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung in
der Baubranche ist festzustellen, dass der Anteil der Beschiftigten, die in den
vorangegangenen beiden Jahren keine Weiterbildungskurse besucht haben, mit
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Werten iiber 80% sehr hoch liegt (Bromberg et al. 2015). Auch im Bereich der
Altenpflege zeigt sich, dass gerade langjéhrige Beschiftigte, die eigentlich eine
Entlastung in der direkten Pflege brauchten, bei der Stellenbesetzung nicht be-
riicksichtigt werden, da sie die erforderlichen Kompetenzen nicht mitbringen
bzw. diese in der Vergangenheit nicht ausreichend gefordert oder weiterentwi-
ckelt wurden (Griiner et al. 2015).

In diesem Zusammenhang ist eine verstirkte betriebliche und auch staatli-
che Unterstiitzung fiir QualifizierungsmaBnahmen, insbesondere fiir Geringquali-
fizierte, gefordert. Eine besondere Rolle kommt hier zudem der arbeitsintegrier-
ten Kompetenzentwicklung zu, ,,on-the-job* MafBinahmen entsprechen z. B. in
besonderer Weise den Lernbediirfnissen &lter werdender Beschéftigter (Naegele
et al. 2018). Arbeitsintegrierte Kompetenzentwicklung bedarf aber auch der
Riicksichtnahme auf die speziellen Bediirfnisse von anderen Gruppen, z. B. sol-
chen mit Migrationshintergrund oder mit Leistungseinschrankungen. Allerdings
ist gerade die Kompetenzentwicklung und -anerkennung von Geringqualifizier-
ten als Handlungsfeld immer noch stark unterentwickelt (Projekttrager im DLR
2014).

Fiir kleine und mittlere Unternehmen kann die Institutionalisierung von so-
zialen Innovationen in Form von Fachlaufbahnen - trotz der Vielzahl an Vortei-
len fiir eine nachhaltige Beschiftigungsfahigkeit - Herausforderungen beinhalten,
welche sie an die Grenzen ihrer Ressourcen stoflen ldsst. Fiir die (Weiter-
)Beschiftigung gesundheitlich eingeschrankter Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in Klein- und Kleinstbetrieben der Bauwirtschaft bestehen z. B. nur
eingeschriankte Entlastungsmoglichkeiten durch zusétzlichen Maschinen- oder
Geriteeinsatz, die Reduzierung der Arbeitszeit auf einen Teilzeitjob oder die
betriebsinterne Umsetzung auf einen weniger belastenden Schonarbeitsplatz
(Frohler et al. 2013).

Anhand aktueller Befunde im Handwerk lésst sich aufzeigen, dass erst ab
einer Betriebsgrofle von 31-50 Beschéftigte deutlich mehr Betriebe ihre dlteren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielt ihren Fahigkeiten entsprechend einset-
zen (Naegele 2016). Ahnliches gilt, wenn Handwerksbetriebe die beruflichen
Laufbahnen von dlteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch das systemati-
sche Anwenden von Lernphasen und Tatigkeitswechsel entwickeln sollen. Die
Einfiihrung von Fachlaufbahnen in der ambulanten und stationéren Altenpflege
weist bezogen auf die Betriebsgrofle ebenfalls spezifische Implementationsbe-
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dingungen auf. Die Einfiihrung von Fachlaufbahnen ist hier u.a. von der Bewoh-
nerzahl und der Integration von Versorgungsangeboten in groBere Einheiten
abhéngig (Griiner 2016). Bestimmte Tétigkeiten lassen sich erst ab einer gewis-
sen EinrichtungsgroBe zu Fachlaufbahnen biindeln, wie z. B. das Ausbildungs-
management, bzw. in Stabsstellen verankern. Zudem ist bei Trégern, die mehrere
Einrichtungen umfassen, die Moglichkeit Fachpositionen einrichtungsiibergrei-
fend und auch verbandsbezogen zu implementieren grofer.

Dennoch sind auch in kleineren Betrieben je nach Bedarfslage innovative
Losungen vorzufinden. Uber die Kooperation in Unternchmensnetzwerken ist es
moglich, Spezialistenwissen fiir mehrere Unternechmen wirtschaftlich nutzbar zu
machen. Fiir den Bausektor zeigt Jahn (2016) auf, dass Management- und Ver-
triebsberater fiir die Unternehmen eines Netzwerks den gesamten Bereich der
betriebswirtschaftlichen Aufgaben sowie Kundenakquisition und den Einkauf
iibernehmen konnen. Bereits fiir den Bereich der betrieblichen Weiterbildung in
KMU wird seit langerem argumentiert, dass iiberbetriebliche Weiterbildungs-
bilindnisse und verstiarkte Zusammenarbeit zwischen den Betrieben, z.B. in Form
von regionalen Austausch- und Rotationsprogrammen, kleinbetriebliche Weiter-
bildungshemmnisse abmildern kénnen (vgl. Sesselmeier et al. 2007).

Allerdings stehen dem oft auch kurzfristige betriebsstrategische Ausrich-
tungen und ein hoher Konkurrenzdruck gegeniiber. So ist in der Bauwirtschaft
mit einer hohen Anzahl jahrlicher BetriebsschlieBungen und -eréffnungen zu
rechnen und mit einer hohen Segmentation zwischen Rand- und Stammbeleg-
schaften (Bromberg et al. 2015). Fiir andere Branchen, wie z.B. dem Hotel- und
Gastgewerbe ist das Zusammentreffen verschiedener ungiinstiger Faktoren wie
nachfrageabhingiger Arbeitszeiten mit meist unvorhersehbarer Mehrarbeit, ar-
beitsintensiver Anforderungsspitzen, geringer gewerkschaftlicher Organisations-
grade und einer knappen Personaldecke virulent, was die Anwendung bisheriger
Ansitze zur kompetenzgerechten Arbeitsgestaltung erschwert (Beerheide et al.
2018). In der Pflege fehlt es bisher an einer nachhaltigen Gestaltung der Vergii-
tungs- und Refinanzierungsbedingungen als Voraussetzung dafiir, dass sich sozi-
ale Innovationen in Form der Laufbahngestaltung durchsetzen koénnen (vgl.
Fachinger und Blum 2015). Die Entwicklung und Anerkennung fachlicher Ex-
pertise und besonderer Kompetenzen der Pflegenden findet darin bisher keinen
ausreichenden Platz. Zudem ist trotz des demografischen Wandels damit zu
rechnen, dass in bestimmten Branchen nur wenig Interesse besteht al-
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ter(n)sgerechte Arbeitsbedingungen zu schaffen, da ,,im Allgemeinen kein Man-
gel an Arbeitskriften besteht und leistungsgeminderte Beschiftigte in kleinen
Betrieben ohne Interessenvertretung und besonderen Kiindigungsschutz leicht
entlassen werden konnen® (Frohler et al. 2013: 358).

5 Ausblick - Entwicklungsbedarfe in Praxis, Politik und

Forschung

Die betrieblichen und beruflichen Ansétze zur Gestaltung von Fachlaufbahnen
zeigen ein ausgepragtes Gestaltungspotenzial und verweisen auf den grundsétzli-
chen Handlungsbedarf angesichts begrenzter Tétigkeitsdauer in zahlreichen
Berufen und auf vielen Arbeitsplétzen. Es ist allerdings mehr als deutlich gewor-
den, dass die Entwicklung von Handlungsalternativen nicht selbstversténdlich
und konfliktbesetzt ist und auch die Reichweite von Laufbahngestaltung kritisch
eingeschétzt werden muss. Die kompetenzbasierte Laufbahngestaltung stellt nur
einen wichtigen Baustein zur Abmilderung der Folgen bzw. Ursachen begrenzter
Tétigkeitsdauern dar. Sie muss eingebunden sein in ein umfassendes Konzept der
demografiesensiblen Personal- und Arbeitspolitik, in dem Gesundheits-, Qualifi-
zierungs- und Laufbahnmanagement sowie Arbeitsgestaltung integrativ mitei-
nander verbunden und praventiv ausgerichtet sind (Naegele und Sporket 2010;
Bogel und Frerichs 2011). Sowohl die Durchfiihrung eines systematischen Al-
tersstruktur- und Personalentwicklungs-Monitoring als auch die Umsetzung der
vorgestellten Schwerpunktinterventionen sollte in eine gesamtbetriebliche Her-
angehensweise im Sinne eines systematischen und mehrdimensionalen Al-
ter(n)smanagement eingebunden werden.

Die faktische Umsetzung eines derartigen  betrieblichen  Al-
ter(n)smanagement ist gegenwartig eher selten und beschrankt sich zumeist auf
groBere Betriebe (Leber et al. 2013). Neuere Untersuchungen zeigen zudem, dass
die Einfiihrung von Alter(n)smanagement als mikropolitischer Prozess zu begrei-
fen ist, der die Interessen und Interessensgegenséitze der betrieblichen Akteurin-
nen und Akteure stirker in den Blick nehmen (Bogel 2013) bzw. ihre aktivieren-
de Rolle bewusst anerkennen und fordern muss (Naegele und Walker 2006). In
diesem Zusammenhang erscheint u.a. eine stirkere tarifpolitische Flankierung
zur Durchsetzung einer arbeitsgestalterischen Perspektive flir alternde Beleg-
schaften notwendig zu sein. Bisher vorliegende Evaluationen verweisen darauf,
dass hierdurch nicht nur die gegenwirtigen und zukiinftigen betriebsdemografi-
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schen Herausforderungen stirker in das Blickfeld von Betriebsréten, Personallei-
tern und Geschiftsfilhrung geraten, sondern auch konkrete Handlungsanforde-
rungen und -anreize damit verbunden sind (Katenkamp et al. 2012; Tullius et al.
2012).

Allerdings muss einschrankend berticksichtigt werden, dass u.a. auf Grund
der stagnierenden bzw. zuriickgehenden tarifpolitischen Bindung diese Strategie
langst nicht fiir alle Betriebe umzusetzen ist. Zudem zeigt sich, dass die arbeits-
gestalterische Perspektive nicht von leistungs- und entgeltpolitischen Problem-
stellungen entkoppelt werden kann. Insgesamt wird auch eine solche ,,Vertarifli-
chung® der Schaffung alter(n)sgerechter Arbeitsbedingungen als zu selektiv
bewertet (vgl. Kistler und Trischler 2014). Lebenslauforientierung muss dem-
nach auch und vor allem die Férderung von erwerbsbiografischer Kontinuitét
sowie die Unterstiitzung bei ,.kritischen* erwerbsbiografischen Statusiibergéngen
in unterschiedlichen Lebensphasen durch arbeitsmarktpolitische MaBnahmen
umfassen. Diesbeziiglich sollte auf Konzepte einer lebenslaufbezogenen Ar-
beitsmarktpolitik zuriickgegriffen werden, die auf der Grundlage personlicher
Entwicklungskonten und ergénzender privater oder kollektivvertraglicher Zu-
satzsicherungen (wie Weiterbildungsfonds, Langzeit- oder Lernkonten) riskante
Ubergéinge innerhalb der Arbeitswelt fordert und absichert (Schmid 2010).

In diesem Zusammenhang ist auch darauf zu verweisen, dass sich die Ent-
wicklung von kompetenzbasierten Fachlaufbahnen nicht allein auf die unter-
nehmerische Ebene beschrianken kann. Zum einen besteht ein Wechselverhéltnis
zwischen betrieblicher und {iberbetrieblicher Laufbahngestaltung: Es treibt unter
dem Gesichtspunkt der Personalbindung auch auf betriebsinternen Arbeitsmérk-
ten die Laufbahngestaltung voran, wenn Wechselchancen auf iiberbetrieblichen
Arbeitsmirkten bestehen (Behrens 2004). Unabhéngig von diesen funktionalen
Zusammenhdngen kommt der beruflichen Laufbahngestaltung vor dem Hinter-
grund begrenzter Titigkeitsdauern aber auch ein eigenstéindiger Entwicklungs-
wert zu, da die Betroffenen so iiber ein wesentlich breiteres Entwicklungspoten-
tial verfligen und vorhandene Kompetenzen besser genutzt bzw. weiterentwickelt
werden konnen.

Nicht zuletzt sind jedoch auch Forschungen zum Berufs- und Tatigkeits-
wechsel im Erwerbsverlauf sowohl in quantitativer und qualitativer Hinsicht zu
aktualisieren und auszubauen. Analysen zu Ursachen, Voraussetzungen und
Folgen solcher Wechsel angesichts begrenzter Tatigkeitdauer verlangen erhohte
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Aufmerksamkeit. In diesem Zusammenhang sind neue ,,altersspezifische Be-
schéftigungsrisiken insbesondere in den Bereichen dauerhafter Mobilitéts- und
Flexibilitatsanforderungen, zunehmender psychischer Beanspruchung sowie
Qualifikationspassung verstérkt in den Blick zu nehmen. Auf der anderen Seite
sind kohorten- und berufstypische Ermoglichungsfaktoren fiir eine verbesserte
Laufbahngestaltung (wie insbesondere hohere Formalqualifikationen, besserer
Gesundheitszustand und giinstigere Selbstbilder vom Alter als auch eine forder-
liche alternstypische Zunahme von Erfahrungswissen, vgl. Naegele und Sporket
2010) in Rechnung zu stellen. Zu verstérken ist zudem die Implementationsfor-
schung zur betrieblichen Laufbahngestaltung und es sollte u.a. der Fragestellung
nachgegangen werden, welche MafBnahmen auf betrieblicher Ebene konkret
umgesetzt und unterstiitzt werden konnen, um im Rahmen des Personal- und
Arbeitsmanagements eine kompetenzbasierte Laufbahngestaltung voranzutrei-
ben.



182 Laufbahngestaltung bei begrenzter Tatigkeitsdauer

Literatur

BAuA (Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin) (Hrsg.) (2013). Arbeitnehmer in Rest-
rukturierungen. Gesundheit und Kompetenz erhalten. Bielefeld: Bertelsmann.

Bicker, G. (2012). Erwerbsminderungsrenten — Strukturen, Trends und aktuelle Probleme. Alters-
tibergangs-Report Nr. 2012-03. Duisburg: IAQ.

Beerheide, E., Georg A., Goedicke A., Nordbrock C. & Seller K. (Hrsg.) (2018). Gesundheitsgerech-
te Dienstleistungsarbeit. Diskontinuierliche Erwerbsverldufe als Herausforderung fiir Arbeits-
gestaltung und Kompetenzentwicklung im Gastgewerbe. Wiesbaden: SpringerVS.

Behrens, J. (1999). Linger erwerbstitig durch Arbeits- und Laufbahngestaltung: Personal- und
Organisationsentwicklung zwischen begrenzter Tatigkeitdauer und langfristiger Er-
werbsarbeit. In Behrens, J., Morschhduser, M., Viebrock, H. & Zimmermann, E. (Hrsg.), Ldn-
ger erwerbstdtig aber wie?. Wiesbaden: Westdeutscher Verlag, 71-113.

Behrens, J. (2004). Betriebliche Strategien und demografische Folgen. Die komprimierte Berufspha-
se. Arbeit 13 (3), 248-263.

Bleses, P. & Jahns K. (2015). Soziale Innovationen in der ambulanten Pflege. In Becke, G., Bleses
P., Frerichs, F., Goldmann, M. & Schweer M. (Hrsg.), ZusammenArbeitGestalten. Wiesbaden:
Springer VS, 127-148.

Bogel, J. & Frerichs, F. (2011). Betriebliches Alters- und Alternsmanagement. Norderstedt: Books on
Demand.

Bogel, J. (2013). Die Einfiihrung von betrieblichem Alters- und Alternsmanagement als mikropoliti-
scher Prozess. Hamburg: Kovac.

Bonin, H., Aretz, B. & Gregory, T. (2012). Beschiftigungssituation Alterer im Dachdeckergewerbe.
Mannheim: ZEW.

Bromberg, T., Gerlmaier A., Kiimmerling A. & Latniak E. (2015). Bis zur Rente arbeiten in der
Bauwirtschaft. Tdtigkeitswechsel als Chance fiir eine dauerhafte Beschdftigung. IAQ-Report,
05. Duisburg: TIAQ.

Brussig, M., Knuth, M. & Miisken, S. (2016). Von der Friihverrentung bis zur Rente mit 67. Biele-
feld: transcript.

Brussig, M. (2016). Altersiibergidnge in der Bauwirtschaft. In Frerichs, F. (Hrsg.), Altern in der
Erwerbsarbeit — Perspektiven der Laufbahngestaltung. Wiesbaden: VS Springer, 117-138.

Domsch, M. & Ladwig, D. (2011). Fachlaufbahnen. Alternative Karrierewege fiir Spezialisten
schaffen. Koln: Luchterhand.

Ebert, A. & Kistler, E. (2009). Arbeiten bis 67? Fiir viele Beschiftigte keine realistische Perspektive.
In Schréder, L. & Urban H. J. (Hrsg.), Gute Arbeit. Handlungsfelder fiir Betriebe, Politik und
Gewerkschaften. Frankfurt am Main: Bund-Verlag, 194-207.

Fachinger, U. & Blum, M. (2015). Laufbahnen in der Altenpflege: Entgeltstrukturen und Vergii-
tungsoptionen. In Becke, G., Bleses, P., Frerichs, F., Goldmann, M. & Schweer M. (Hrsg.),
ZusammenArbeitGestalten. Wiesbaden: Springer VS, 305-326.

Frerichs, F. (2014). Demografischer Wandel in der Erwerbsarbeit - Risiken und Potentiale alternder
Belegschaften. Journal for Labour Market Research 47 (1), 1-14.

Frerichs, F. (Hrsg.) (2016). Fachlaufbahnen in der Altenpflege. Grundlagen, Konzepte, Praxiserfah-
rungen. Wiesbaden: VS Springer.

Frohler, N., Fehmel, T. & Klammer, U. (2013). Flexibel in die Rente. Gesetzliche, tarifliche und
betriebliche Perspektiven. Berlin: edition sigma.

Griiner, T. (2016). Gestaltung von Fachlaufbahnen — Rahmenbedingungen und Handlungsspielrdume
in der Altenpflege. In Frerichs, F. (Hrsg.), Fachlaufbahnen in der Altenpflege. Grundlagen,
Konzepte, Praxiserfahrungen. Wiesbaden: VS Springer, 51-68.

Griiner, T., Werner, A.-C., Frerichs, F. & Schorn, N. (2015). Fachlaufbahnen in der Altenpflege als
soziale Innovation. In Becke, G., Bleses, P., Frerichs, F., Goldmann, M. & Schweer M.
(Hrsg.), ZusammenArbeitGestalten. Wiesbaden: Springer VS, 144-162.



Frerich Frerichs 183

Heinze, R., Naegele, G. & Schneiders, K. (2011). Wirtschaftliche Potentiale des Alters. Stuttgart:
Kohlhammer.

Hentrich, J. & Latniak, E. (2013). Rationalisierungsstrategien im demografischen Wandel. Hand-
lungsfelder, Leitbilder und Lernprozesse. Wiesbaden: SpringerGabler.

Jahn, F. (2016). Mein néchster Beruf? — Neue Wege zum Erhalt der Beschiftigungsféhigkeit in
Berufen mit begrenzter Tatigkeitsdauer. In Frerichs, F. (Hrsg.), Altern in der Erwerbsarbeit —
Perspektiven der Laufbahngestaltung. Wiesbaden: VS Springer, 255-268.

Jahn, F. & Ulbricht, S. (2011). "Mein ndchster Beruf” - Personalentwicklung fiir Berufe mit begrenz-
ter Tdtigkeitsdauer: Teil 1: Modellprojekt in der stationdren Krankenpflege. Iga-Report 17.
Dresden: Iga.

Joost, A., Schmid, A. & Larsen, C. (2009). Berufsverldiufe von Altenpflegerinnen und Altenpflegern.
Frankfurt am Main: IWAK.

Katenkamp, O., Martens, H., Georg, A., Naegele, G. & Sporket, M. (2012). Nicht zum alten Eisen!
Die Praxis des Demographie-Tarifvertrages in der Eisen- und Stahlindustrie. Berlin: Edition
Sigma.

Kistler, E. & Trischler, F. (2014). ,,Gute Erwerbsbiographien — Der Wandel der Arbeitswelt als
Risikofaktor fiir die Alterssicherung. In Kistler, E. & Trischler, F. (Hrsg.), Reformen auf dem
Arbeitsmarkt und in der Alterssicherung — Folgen fiir die Einkommenslage im Alter. Diissel-
dorf: HBS, 171-204.

Kistler, E., Trischler, F. & Bécker, G. (2009). Rente mit 67 — fiir viele Beschdftigte unerreichbar.
Vierter Monitoring Bericht des Netzwerks fiir eine gerechte Rente. Berlin: DGB.

Leber, U., Stegmaier, J. & Tisch, A. (2013). Altersspezifische Personalpolitik. Wie Betriebe auf die
Alterung ihrer Belegschaften reagieren. IAB-Kurzbericht 13/2013. Niirnberg: IAB.

Morschhéduser, M. (2006). Reife Leistung. Personal- und Qualifizierungspolitik fiir die kiinftige
Altersstruktur. Berlin: edition sigma.

Naegele, G. (2004). Zwischen Arbeit und Rente. Gesellschaftliche Chancen und Risiken dlterer
Arbeitnehmer. Augsburg: Maro.

Naegele, L. (2016). Kompetenzbasierte Laufbahngestaltung im Handwerk — Die Situation é&lterer
Mitarbeiter vor dem Hintergrund einer sich wandelnden Arbeitswelt. In Frerichs, F. (Hrsg.),
Altern in der Erwerbsarbeit — Perspektiven der Laufbahngestaltung. Wiesbaden: VS Springer,
209-232.

Naegele, L., Kortsch, T. & Wiemers, D. (2015). Zukunft im Blick. Trends erkennen, Kompetenzen
entwickeln, Chancen nutzen. Drei Perspektiven auf die Zukunft des Handwerks: Eine Befra-
gung von Experten, Fiihrungskrdften und Beschdftigten. Braunschweig: Technische Universi-
tét.

Naegele, L., Briimmer, G. & Frerichs, F. (2018). Betriebskultur und Wissenstransfer: Arbeitsinte-
grierte Kompetenzentwicklung durch ,,Kompetenz-Tandems® bei der ebm GmbH & Co. KG.
In Kauffeld, S. & Frerichs, F. (Hrsg.), Kompetenzmanagement in kleinen und mittelstdindi-
schen Unternehmen. Berlin: Springer, 145-165.

Naegele, G. & Walker, A. (2006). 4 guide to good practice in age-management. Luxemburg: Euro-
pean Foundation.

Naegele, G. & Sporket, M. (2010). Perspektiven einer lebenslaufbezogenen Altere-Arbeitnehmer-
Politik. In Naegele, G. (Hrsg.), Soziale Lebenslaufpolitik. Wiesbaden: VS Verlag, 449-474.

Packebusch, L. & Weber, B. (2001). Laufbahngestaltung in Kleinbetrieben. In Buck, H. & Schletz,
A. (Hrsg.), Wege aus dem demographischen Dilemma durch Sensibilisierung, Beratung und
Gestaltung. Stuttgart: Fraunhofer-IRB, 62-68.

Pauls, N., Pangert, B. & Liick, P. (2015). Arbeit und Gesundheit im Wandel. Iga.report 30. Dresden:
iga.

Projekttrager im DLR. 2014. Kompetenzen von gering Qualifizierten. Befunde und Konzepte. Biele-
feld: Bertelsmann.



184 Laufbahngestaltung bei begrenzter Tatigkeitsdauer

Richter, G., Hecker, C. & Hinz, A. (2016). Produktionsarbeit in Deutschland — mit alternden Beleg-
schaften. Berlin: Schmidt Verlag.

Schlick, C., Frieling, E. & Wegge, J. (Hrsg.) (2013). Age-Differentiated Work-Systems. Wiesbaden:
Springer.

Schmid, G. (2010). Von der aktiven zur lebenslauforientierten Arbeitsmarktpolitik. In Naegele, G.
(Hrsg.), Soziale Lebenslaufpolitik. Wiesbaden: VS Verlag, 333-351.

Schorn, N., Griiner, T. & Werner, A.-C. (2016). Fachlaufbahnen in der Altenpflege - Entwicklung,
Systematisierung und Praxisansitze. InFrerichs, F. (Hrsg.), Fachlaufbahnen in der Altenpflege.
Grundlagen, Konzepte, Praxiserfahrungen. Wiesbaden: VS Springer, 23-50.

Sesselmeier, W., Lange, J. & Bizer, K. (Hrsg.) (2007). Weiter Bildung! Berufliche Weiterbildung
Alterer in kleinen und mittleren Unternehmen. Loccum: Evangelische Akademie Loccum.

Sonntag, K. & Seiferling, N. (2017). Potenziale dlterer Erwerbstdtiger. Gottingen: hogrefe.

Sporket, M. (2011). Organisationen im demografischen Wandel. Alternsmanagement in der betrieb-
lichen Praxis. Wiesbaden: VS Verlag.

Szymanski, H. (2016). Alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung- Anforderungen, Instrumente, Beispiele.
In Frerichs, F. (Hrsg.), Altern in der Erwerbsarbeit — Perspektiven der Laufbahngestaltung.
Wiesbaden: VS Springer, 139-163.

Tullius, K., Freidank, J., Grabbe, J., Kéadtler, J. & Schroder, W. (2012). Perspektiven al-
ter(n)sgerechter Betriebs- und Tarifpolitik. WSI-Mitteilungen (2), 113-122.

Ulbricht, S. & Jahn, F. (2010). "Mein ndchster Beruf” - Personalentwicklung fiir Berufe mit begrenz-
ter Tdtigkeitsdauer: Teil 2: Modellprojekt im Strafsen- und Tiefbau. Iga-Report 17. Dresden:
iga.

Vogler-Ludwig, K. & Diill, N. (2013). Arbeitsmarkt 2030. Eine strategische Vorausschau auf Demo-
grafie, Beschdftigung und Bildung in Deutschland. Bielefeld: Bertelsmann.

Zinn, B., Nickolaus, R., Duffke, G., Giizel, E., Sawazki, J. & Wiirmlin, J. (2016). Belastungen von
Servicetechnikern im Maschinen- und Anlagenbau im Bezugsfeld lebensphasenorientierten
Kompetenzmanagements. In Frerichs, Frerich (Hrsg.), Altern in der Erwerbsarbeit — Perspek-
tiven der Laufbahngestaltung. Wiesbaden: VS Springer, 163-182.



Wirkungen von Laufbahnberatung fiir die
zweite Halfte des Erwerbslebens - Erwartungen
verschiedener Anspruchsgruppen

Anne Jansen, Michelle Zumsteg

1 Ausgangslage

Digitalisierung, Flexibilisierung und demographischer Wandel fiihren zu tief-
greifenden Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt. Dadurch werden éltere Er-
werbstitige mehr und mehr mit steigenden Anforderungen an ihre Beschifti-
gungsfihigkeit konfrontiert. Wéhrend bis anhin klassische Laufbahnen dominier-
ten und lange Betriebszugehorigkeiten eher die Regel denn die Ausnahme waren,
werden lebenslanges Lernen und vermehrte Wechsel der Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber oder sogar der Tatigkeit zunehmend erforderlich. Um diesen Her-
ausforderungen begegnen zu koénnen, wird der Bedarf an Beratung zur regelmais-
sigen beruflichen Standortbestimmung sowie zur Neu- und Umorientierung iiber
die Lebensspanne hinweg steigen (Hirschi 2018b).

SchlieBlich wird auch immer wahrscheinlicher, dass Personen einerseits
aufgrund guter Gesundheit andererseits aber auch wegen steigendem Druck auf
die Pensionskassen langer arbeiten werden. In der Schweiz wird die Anhebung
und Flexibilisierung des gesetzlichen Rentenalters diskutiert. Bereits jetzt liegt
die Erwerbstitigenquote von Personen im Alter von 65-69 Jahren in der Schweiz
bei 22% (OECD 2014).

Politik und Gesellschaft erwarten, dass Erwachsene selbst die Verantwor-
tung fiir ihre Beschéftigungsfahigkeit iibernehmen. In der komplexen sich rasch
verdndernden Arbeits- und Bildungswelt ist es fiir die Beschéftigten jedoch an-
spruchsvoll, sich zu orientieren, weshalb Unterstiitzung notwendig ist. Dies
driickt sich auch in der Vision und den Strategischen Leitlinien «Berufsbildung
2030» des Staatssekretariats fiir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI 2017)
aus, die u.a. mit der StoBrichtung ,,Stirkung der Information und Beratung iiber
die gesamte Bildungs- und Berufslaufbahn* umgesetzt werden soll. Offentliche
Berufs- und Laufbahnberatungen (BSLB) miissen zunehmend auch die Ziel-
gruppe der Personen ab Mitte des Erwerbslebens mit gezielten Angeboten in der
Laufbahnplanung unterstiitzen. Das European Lifelong Guidance Network

© Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH, ein Teil von Springer Nature 2020

F. Frerichs und U. Fachinger (Hrsg.), Selbststindige Erwerbstdtigkeit

und Erwerbskarrieren in spdteren Lebensphasen, Vechtaer Beitriage zur Gerontologie,
https://doi.org/10.1007/978-3-658-30463-8_9

®

Check for
updates


http://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.1007/978-3-658-30463-8_9&domain=pdf

186 Wirkungen von Laufbahnberatungen

[ELGPN] (2015) empfiehlt als sinnvolle Moglichkeit zur Steuerung der Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatung im Sinne einer Evidenzbasierung, klare Indika-
toren fiir die Bewertung der Massnahmen zu formulieren und empirisch zu iiber-
priifen (vgl. auch Képplinger 2010; Tippelt und Reich-Claassen 2010). Die Wir-
kungen von Laufbahnberatung sind im Allgemeinen gut belegt und beschrieben
(Perdrix et al. 2012; ELGPN 2015; Hirsch 2017). Welche Wirkungen von 6ffent-
licher Laufbahnberatung speziell bei Erwachsenen mit Berufsbildung ab der
Mitte des Erwerbslebens (40plus) gewtinscht und erzielt werden, dariiber ist
bislang jedoch noch wenig bekannt.

Dieses Kapitel stellt eine qualitative Studie®® aus der Schweiz vor. Ziel der
Studie war es, zu explorieren, welche Erwartungen verschiedene Anspruchs-
gruppen (erwachsene Ratsuchende 40plus, Unternehmensvertreterinnen und -
vertreter sowie Vertreterinnen und Vertreter von Arbeitsintegrationsstellen) an
die Laufbahnberatung fiir die zweite Halfte des Erwerbslebens haben und welche
Wirkungen diese erreicht bzw. erreichen soll. Die Ergebnisse sollen dazu dienen,
geeignete Indikatoren fiir die Wirkungsmessung von Laufbahnberatung fiir éltere
Erwerbstétige zu identifizieren, um eine Grundlage zu schaffen, zukiinftig evi-
denzbasiert Angebote flir die Zielgruppe Ratsuchende 40plus zu entwickeln
sowie deren Nachhaltigkeit zu iiberpriifen.

Die hier vorgestellte Untersuchung konzentrierte sich ausschliesslich auf die
offentlichen Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung. Diese ist legitimiert durch
das Bundesgesetz iiber die Berufsbildung vom 13.12.2002, das in Art. 49, Ziff. 1
den Grundsatz der BSLB folgendermassen definiert: ,,Die Berufs-, Studien- und
Laufbahnberatung unterstiitzt Jugendliche und Erwachsene bei der Berufs- und
Studienwahl sowie bei der Gestaltung der beruflichen Laufbahn® und erteilt
diese Aufgabe unter Art. 51 an die Kantone (Berufsbildungsgesetz (BBG) 2019).
Die kantonalen Stellen, oftmals Beratungs- und Informationszentrum (BIZ) ge-
nannt, zeichnen sich somit fiir entsprechende Beratungstitigkeiten der Kantons-
bewohnerinnen und -bewohner verantwortlich.

Die Angebote der BIZ umfassen Informationen durch Berufs- und Informa-
tionszentren und Infotheken, Fachauskiinfte und Newsletter, Beratungen und
Veranstaltungen und Kurse (z.B. Prisenz an Messen, Workshops und Seminare)

86 Dieses Projekt wurde in Kooperation mit Profunda Suisse und der KBSB (Schweizerische

Konferenz der Leiterinnen und Leiter der Berufs- und Studienberatung) und mit Unterstiitzung des
EDK-SVB Innovationsfonds fiir die BSLB realisiert.
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sowie weitere Dienstleistungen wie Mentoring oder Bewerbungsunterstiitzung
(KBSB/CDOPU, o.J.). Die Kostenbeteiligung fiir Laufbahnberatung fiir Erwach-
sene ist schweizweit unterschiedlich geregelt und Beratung ist fiir Erwachsene
im unterschiedlichen Ausmass zugénglich. Aktuell ist knapp die Halfte aller
Ratsuchenden jiinger als 18 Jahre und immerhin knapp 10% sind élter als 40
Jahre (KBSB/CDOPU 2016, 2018).

Neben der 6ffentlichen Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung stehen der
Schweizer Bevolkerung auch private Anbieter zur Verfiigung, welche sie in
Entscheidungen zur Laufbahnplanung unterstiitzen. Diese wurden in der Studie
nicht beriicksichtigt.

2 Theoretischer Hintergrund

Es besteht ein wachsender Konsens dariiber, dass Entscheidungen iiber die Ge-
staltung von LaufbahnberatungsmaBnahmen und die Zuweisung von Ressourcen
auf Evidenz basieren sollten (ELGPN 2015). Daher sollten die Wirkungen von
Laufbahnberatung spezifiziert werden. Um die Wirkung der Laufbahnberatung
zu kategorisieren, existieren verschiedene Modelle. So lassen sich kurz-, mittel-
und langfristige Auswirkungen unterscheiden (Egger-Subotitsch et al. 2016).
Unmittelbare Wirkungen sind z.B. bessere Kenntnisse der Bildungs- und Berufs-
chancen, Zielklarheit und verbesserte Entscheidungsfahigkeit. Mittelfristige
Effekte umfassen verbesserte Kompetenzen im Umgang mit beruflichen und
bildungspolitischen Entscheidungen und den Erwerb von Fahigkeiten im Bereich
des Karrieremanagements, wahrend langfristige Effekte Wirkungen wie hoheres
Bildungsniveau, bessere Beschéftigungssituation und erfolgreicher (Wieder-)
Eintritt in den Arbeitsmarkt umfassen.

Das ELGPN (2015) unterscheidet vier Wirkungsebenen, die auf dem Mo-
dell von Kirkpatrick (1994) beruhen. Die erste Ebene Reaktion beschreibt die
Erfahrung der Ratsuchenden mit der Laufbahnberatung. Hierunter fdllt die Zu-
friedenheit der Ratsuchenden mit der Beratung. Verschiedene Studien weisen
darauf hin, dass die meisten Ratsuchenden positive Erfahrung mit Beratung ma-
chen (Egger-Subotitsch et al. 2016). Die zweite Wirkungsebene Lernen umfasst
Lernergebnisse, die durch die Beratung erzielt wurden (ELGPN 2015). For-
schung liefert Belege fiir eine Reihe von Lernergebnissen durch Beratung, wie
z.B. Wissen tiber Bildungs- und Berufsmdglichkeiten, Recherchefahigkeit, Ent-
scheidungskompetenz (Egger-Subotitsch et al. 2016). Viele dieser Lernergebnis-
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se werden unter dem Begriff berufsbiographische Gestaltungskompetenzen
(Career Management Skills) zusammengefasst. Darunter verstehen sich ,,diejeni-
gen Kompetenzen, die Individuen benotigen, um Laufbahn- und Berufsentschei-
dungen zu treffen, Ubergiinge zu gestalten, ihren Bildungs- und Berufsweg zu
planen sowie Verdnderungen und Riickschldge zu bewdltigen* (ELGPN 2015:
34). Die dritte Wirkungsebene Verhalten beschreibt die durch die Beratung tat-
sdchlich erfolgte Verhaltenséinderung. Hierunter fallen z.B. die aktive Jobsuche
und die Teilnahme an einer Weiterbildung. Teilweise wird zwischen der zweiten
und dritten Ebene noch eine weitere Ebene beschrieben, die die erfolgte Einstel-
lungsidnderung, wie z.B. erhohtes Selbstvertrauen beschreibt (vgl. Egger-
Subotitsch et al. 2016). Die vierte Wirkungsebene, Ergebnisse, beschreibt be-
obachtbare Effekte wie z.B. steigende Bildungsbeteiligung und sinkende Ar-
beitslosigkeitsquote (ELGPN 2015). Hier existieren vergleichsweise wenig Stu-
dien, die Wirkungen von Laufbahnberatung auf dieser Ebene nachweisen (Alb-
recht, Geerdes und Sander 2012; ELGPN 2015; Egger-Subotitsch et al. 2016).

SchlieBlich konnen die Wirkungen auch danach unterschieden werden, an
welche Anspruchsgruppen sich diese richten: das Individuum, Organisationen
und die Gesellschaft, also die Mikro-, Meso- oder Makroebene (Albrecht et al
2012; ELGPN 2015; Hirschi 2018a). Obwohl die Berufsberatung in erster Linie
eine Dienstleistung ist, die sich an die Einzelne und den Einzelnen richtet, sollten
Unternehmen wahrnehmen, dass Bewerberinnen und Bewerber und ihre Mitar-
beitenden iiber bessere Beschéftigungstahigkeit verfligen, die sie dank der durch
Laufbahnberatung vermittelten berufsbiographischen Gestaltungskompetenzen
erworben haben. Auch die Gesellschaft sollte Verdnderungen durch Laufbahnbe-
ratung wahrnehmen, wie z.B. eine geringere Arbeitslosigkeit und Verringerung
der Sozialversicherungsleistungen (Albrecht et al. 2012; ELGPN 2015). Wie die
Unterscheidung dieser Wirkungsebenen im Untersuchungsdesign beriicksichtigt
wurde, wird in Kapitel 3.1, Stichprobe, erwéhnt.

2.1 Messung von Wirkungen

Das Sammeln und Interpretieren der Evidenz von Laufbahnberatung ist mit einer
Reihe von Herausforderungen verbunden (vgl. Képplinger et al. 2014; ELGPN
2015; Egger-Subotisch et al. 2016). Eine besondere Schwierigkeit bei der Mes-
sung der Wirkungen von Laufbahnberatung liegt darin, dass die Wirkung, die
erzielt werden kann, abhédngig ist von dem Potential der Ratsuchenden, etwa



Anne Jansen & Michelle Zumsteg 189

ihrem Hintergrund, aber auch von den verfiigbaren Mdglichkeiten und der Art
des Angebots, z.B. Kurzgesprich oder Prozessbegleitung sowie der Kompetenz
der Beratungspersonen. Neben diesem Input hat aber auch der Prozess eine ent-
scheidende Rolle darauf, welche Wirkungen erzielt werden. So héngen die Wir-
kungen davon ab, welche Qualitit die Beratung hatte, wie beispielsweise die
Bediirfnisse eingeschitzt wurden, welche Ziele fiir die Laufbahnberatung verein-
bart wurden und welcher Handlungsplan beschlossen wurde (vgl. ELGPN 2015).
Dariiber hinaus ist der Einfluss von Laufbahnberatung auf die Wirkungen
schwierig von anderen Einflussfaktoren wie z.B. Informationen aus dem Inter-
net, Rat von Bekannten und der Familie, dem Einfluss der Medien sowie dem
Zufall zu isolieren (Egger-Subotisch et al. 2016). Dies gilt umso mehr bei mittel-
bis langfristigen Wirkungen und vor allem bei Wirkungen, die beobachtbare
Ergebnisse flir Organisationen und die Gesellschaft betreffen.

Es existieren verschiedene Typen der Wirkungsanalyse, die auf unterschied-
liche Weise den erwdhnten Schwierigkeiten bei der Messung zu begegnen versu-
chen. Képplinger et al. (2014); ELGPN (2015) und Egger-Subotisch et al. (2016)
bieten eine Ubersicht iiber die verschiedenen methodischen Zugiinge der quanti-
tativen und qualitativen Designs, wie Nachbefragungen, Langsschnittstudien,
Kontrollgruppen-Designs und Kosten-Nutzen-Analysen und stellen die Ergeb-
nisse verschiedener Studien vor.

Die Frage danach, welche Wirkungen auf welche Weise gemessen werden,
ist auch eng damit verbunden, welche Indikatoren fiir die Messung verwendet
werden. Hier herrscht eine gewisse Uneinigkeit dariiber, welche Indikatoren
geeignet sind und verwendet werden sollten (Albrecht et al. 2012; ELGPN 2015;
Képplinger und Maier-Gutheil 2015; Hirschi 2018a). Vorhandene Instrumente
zielen auf verschiedene Wirkungsebenen, z.B. Zufriedenheit mit dem Beratungs-
ergebnis und berufsorientierte Gestaltungskompetenzen (Career Resources Ques-
tionnaire, CRQ) (CRQ, Hirschi et al. 2018) ab und fokussieren auf verschiedene
Aspekte wie z.B. die Berufswahlreife bzw. richten sich an spezifische Zielgrup-
pen, beispielsweise jugendliche Erstberufswihler (Aussagen iiber meine berufli-
che Situation, ABS) (Toggweiler und Kiinzli 2012).

2.2 Laufbahnberatung ab der Mitte des Erwerbslebens
Erwachsene ab Mitte des Erwerbslebens stellen eine sehr heterogene Gruppe fiir
die Laufbahnberatung dar, die bislang nicht im Fokus der 6ffentlichen Berufs-,
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Studien und Laufbahnberatungen standen. Ratsuchende 40plus unterscheiden
sich im grossen Masse im Potential und in den Moglichkeiten, die sie mitbrin-
gen, da diese liber ganz unterschiedliche Aus- und Weiterbildungen und berufli-
che und ausserberufliche Erfahrungen verfiigen. Auch ihre finanziellen und zeit-
lichen Moglichkeiten, z.B. durch Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
ihre Mobilitét sind sehr unterschiedlich. Der Unterstiitzungsbedarf von Gering-
qualifizierten, Hochqualifizierten, Migranten und Migrantinnen, Wiedereinstei-
gerinnen und -einsteiger sowie dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist
daher sehr verschieden (Hirschi 2018a).

Im Allgemeinen suchen Erwachsene Ratschlidge, um ihre Arbeitsféhigkeit
und Beschéftigungsféhigkeit zu entwickeln und zu erhalten, um ihre Fahigkeiten
im Bereich des Karrieremanagements (weiter) zu entwickeln und Unterstiitzung
bei der Karriereplanung und bei der Bewiltigung verschiedener Ubergiinge zu
erhalten (ELGPN 2015). Erst seit den letzten Jahren bieten mehr und mehr 6f-
fentliche Laufbahnberatungen gezielt MaBinahmen fiir Ratsuchende 40plus an,
wie z.B. Standortbestimmungen oder Potentialanalysen. Auch vorhandene Stu-
dien und Untersuchungen befassen sich in erster Linie mit Jugendlichen und
Erstberufswéhlerinnen und -wéhlern. Die Evidenzbasierung fiir diese Zielgruppe
ist erst im Entstehen und es besteht Bedarf an Studien, welche Hinweise fiir die
Gestaltung von Laufbahnberatung fiir diese Zielgruppe liefern.

3 Methodisches Vorgehen

Das Untersuchungsfeld der Studie waren zwei Kantone in der Schweiz, da die
Laufbahnberatung kantonal unterschiedlich gehandhabt wird. In beiden ausge-
wiahlten  Kantonen  Bern  (www.biz.erz.be.ch/biz_erz/de/index/biz_next
/biz_next.html) und Aargau (www.beratungs-dienste.ch/laufbahnweiterbildung
/laufbahn-planen.html) besteht Kostenpflicht fiir die Beratung von Erwachsenen.
In beiden Kantonen gibt es verschiedene Angebote fiir die Laufbahngestaltung,
wie z.B. Potentialanalyse, Laufbahncoaching und Laufbahnberatung sowie
Laufbahnkurse. In den nachfolgenden Abschnitten wird die Stichprobe erldutert,
bevor auf die Datenerhebung und -auswertung eingegangen wird.

3.1 Stichprobe
Die Stichprobe umfasste drei verschiedene Gruppen, um die erwarteten Wirkun-
gen aus Perspektive der verschiedenen Anspruchsgruppen abbilden zu konnen:
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erwachsene Ratsuchende 40plus als Stellvertreter und -vertreterinnen der An-
spruchsgruppe Individuum, Unternehmensvertreterinnen und -vertreter sowie
Vertreterinnen und Vertreter aus Arbeitsintegrationsstellen, stellvertretend fiir
die Anspruchsgruppe Gesellschaft.

Erwachsene Ratsuchende 40plus

Zur Erfassung der Wirkungen, die von der Zielgruppe selbst erwartet und erlebt
wurden, wurden von den kantonalen Berufs- und Informationszentren (BIZ) der
beiden Kantone ehemalige Ratsuchende angeschrieben, welche mindestens 40
Jahre alt sind und deren Beratung ein halbes Jahr oder ldnger zuriickliegt. Weiter
wurden nur ehemalige Ratsuchende angefragt, welche iiber eine berufliche
Erstausbildung verfiigen. Den ehemaligen Ratsuchenden wurde per E-Mail ein
kurzer Projektbeschrieb zugestellt und sie wurden angefragt, ob sie sich fiir ein
Interview zur Verfligung stellen wiirden. Mit zehn ehemaligen Ratsuchenden der
Kantone Aargau und Bern wurden darauthin leitfadengestiitzte Interviews
durchgefiihrt.

Von den befragten Ratsuchenden waren 20% Ménner und 80% Frauen, da
das Projektteam auf die Freiwilligkeit der Interviewpartner und -partnerinnen
angewiesen war. Tatséchlich finden sich jedoch auch mehr weibliche Ratsuchen-
de in der Schweizerischen Berufsberatungsstatistik wieder, deren Verteilung bei
56% Frauen gegeniiber 45% Mainnern liegt (KBSB/CDOPU 2018). Das Alter der
Ratsuchenden lag im Mittel bei 49 Jahren. Die Ratsuchenden haben zwischen
einer bis zehn Beratungen (im Mittel 3 Beratungen) mit einer Dauer von jeweils
1 bis 1,5 Stunden besucht. Die letzte Beratung liegt im Schnitt 6,5 Monate zu-
riick.

Die Anlésse, weshalb die Ratsuchenden die Laufbahnberatung aufgesucht
haben, waren sehr divers. Zwei Ratsuchende wurden von der Invalidenversiche-
rung (IV) zugewiesen zwecks Abklarung eines Anspruchs auf Umschulung auf-
grund drohender Invaliditit. Ein Ratsuchender hat im Rahmen seiner Arbeitslo-
sigkeit seinen Berater bei der regionalen Arbeitsvermittlung (RAV) nach den
Moglichkeiten einer Laufbahnberatung angefragt. Eine Ratsuchende hat die
Laufbahnberatung aufgrund des Wunschs, wieder vermehrt einer bezahlten Ta-
tigkeit nachzugehen, aufgesucht. Die Hélfte der Ratsuchende haben die Lauf-
bahnberatung in Anspruch genommen, da sie sich beruflich weiterentwickeln
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wollten, sei es aus dem Wunsch, sich komplett neu zu orientieren aus einer be-
stehenden oder auch aufgrund einer gekiindigten Tatigkeit.

Unternehmen

In beiden Kantonen wurden Unternehmen angefragt, ob sich Personalverantwort-
liche bereit erkldaren wiirden, an einem Interview teilzunehmen. Die Unterneh-
men wurden iiber das Netzwerk der Fachhochschule gewonnen und darauf ge-
achtet, dass sowohl Grofunternehmen mit eigener Laufbahnberatung wie auch
KMU vertreten sind. Insgesamt haben vier Unternehmen aus dem Kanton Aar-
gau und fiinf Unternehmen aus dem Kanton Bern an der Studie teilgenommen.
Zwei Drittel der befragten Unternehmen waren Grof3unternehmen und ein Drittel
KMU. Die Unternehmen gehorten den Branchen Bau, Chemie, Energieversor-
gung, Industrie, Informations- und Kommunikationstechnologie, Logistik, Ver-
sicherungen, sowie Personaldienstleistung an. Abgesehen von einem Geschéfts-
fithrer eines kleinen Unternehmens waren sdmtliche Interviewpartnerinnen und
Interviewpartner HR-Vertreter und HR-Vertreterinnen. Zwei Interviews haben
mit Vertreterinnen und Vertretern aus betriebseigenen Laufbahnzentren von
GroBunternehmen stattgefunden.

Arbeitsintegrationsstellen

Um die Perspektive von Arbeitsintegrationsstellen miteinbeziehen zu kdnnen,
wurden sechs leitfadengestiitzte Interviews in den ausgewihlten Kantonen ge-
fiihrt. Die Vertreterinnen und Vertreter stammten von kantonalen Invalidenversi-
cherungs-Stellen (IV, n = 2) und regionalen Arbeitsvermittlungsstellen (RAV, n
= 2), sowie je einer kantonalen Arbeitsintegrationsstelle des Sozialdienstes und
einer privaten Arbeitsintegrationsstelle. Die Interviewpartnerinnen und -partner
der Arbeitsintegrationsstellen kennen die Angebote der BSLB einerseits durch
die Zusammenarbeit durch Zuweisungen, welche Arbeitsintegrationsstellen bei
Abklarungsbedarf machen. Andererseits war die Hilfte von ihnen im Rahmen
der Entwicklung der eigenen Laufbahn in einer Beratung, oder hat in der Ver-
gangenheit selbst mehrere Jahre bei einem BIZ in einer beratenden Funktion
gearbeitet.
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3.2 Datenerhebung und -auswertung

Da noch nicht viel Wissen iiber die Wirkungen, die bei der Zielgruppe Erwach-
sene 40plus von Laufbahnberatung erreicht werden sollen, existiert, wurde ein
qualitativer Ansatz gewahlt. Hierfiir wurde ein halbstrukturierter Interviewleitfa-
den entwickelt (Doring und Bortz 2016), der fiir die drei Gruppen angepasst
wurde. Die Interviews enthielten Fragen zu den Erwartungen, die an die 6ffentli-
che BSLB gestellt werden, zu den Wirkungen, die durch die Laufbahnberatung
erzielt werden sollen oder erreicht wurden sowie zu moglichen Indikatoren,
anhand derer die Wirkungen gemessen werden konnten. Zudem wurde erfragt,
was Laufbahnberatung speziell fiir die Zielgruppe Erwachsene ab Mitte des Er-
werbslebens erfiillen muss.

Die Interviews haben zwischen November 2018 und Juni 2019 stattgefunden
und wurden aufgenommen und transkribiert. Die Interviewtranskripte wurden
inhaltsanalytisch ausgewertet. Dabei wurde deduktiv-induktiv (Kuckartz 2016)
vorgegangen, wobei auch am Material Kategorien abgeleitet wurden. Zusétzlich
wurden drei zweistiindige Workshops mit Laufbahnberaterinnen und Laufbahn-
beratern der Kantone Aargau und Bern durchgefiihrt. Ziel der Workshops war es,
die Ergebnisse aus den qualitativen Interviews zuriickzuspiegeln und zu diskutie-
ren sowie weitere Hinweise zur Beantwortung der Fragestellung, welche geeig-
nete Indikatoren fiir die Wirkungsmessung sind, zu erhalten. An den Workshops
haben zwischen vier und sechs Mitarbeitende der BSLB teilgenommen. Alle sind
ausgebildete Berufs-, Studien- und Laufbahnberaterinnen und -berater sowie in
der Mehrheit Psychologinnen und Psychologen. Das nachfolgende Kapitel zeigt
ausgewahlte Ergebnisse aus dem erhobenen Datenmaterial.

4 Ausgewihlte Ergebnisse

Zuerst wird dargestellt, welche generellen Erwartungen die verschiedenen An-
spruchsgruppen beziiglich Laufbahnberatung 40plus an die o6ffentliche BSLB
haben. Im zweiten Schritt werden dann die Wirkungen vorgestellt, die Lauf-
bahnberatung 40plus fiir das Individuum, Organisationen und die Gesellschaft
erreicht bzw. erreichen soll. Diesen Wirkungen werden Indikatoren gegeniiber-
gestellt, mit denen sich die Wirkungen messen lassen konnten und Messzeit-
punkte fiir ihre Messung vorgeschlagen.



194 Wirkungen von Laufbahnberatungen

4.1 Erwartungen der verschiedenen Anspruchsgruppen an die
Laufbahnberatung 40plus
Erwartungen der Ratsuchenden 40plus

Ratsuchende 40plus erwarten, dass die Beraterin oder der Berater sich in ihre
oftmals nicht triviale Situation hineinversetzen kann. In den Gespriachen zeigte
sich deutlich, dass sie dieses Empathievermogen eher Berater und Beraterinnen
zusprechen, welche selbst iiber eine gewisse Lebenserfahrung verfiigen, ggf.
selbst in der Vergangenheit einen Neuorientierungsprozess erlebt haben.

Alle befragten Ratsuchenden 40plus waren bereit und auch interessiert daran, im
Rahmen ihrer Moglichkeiten in ihre Beschéftigungsféhigkeit zu investieren. Die
Ratsuchenden 40plus erwarten hierfiir, dass ihre vorhandenen Erfahrungen und
Qualifikationen, ihre personliche Situation sowie die Arbeitsmarktsituation in
die Losungsfindung in der BSLB miteinbezogen wird. Diese Zielgruppe strebt
berufliche Losungen an, welche verlédsslich sind, indem sie sie weiterbringen und
sie in ihrer beruflichen Laufbahn nicht hemmen, denn insbesondere die Ratsu-
chenden ab 50 Jahren haben mehrfach die Existenz betreffende Zukunftsfragen
geduBert.

Weiter zeigte sich — insbesondere bei jenen Ratsuchenden, welche eine
Laufbahnberatung aufgrund des Anlasses einer Arbeitslosigkeit aufgesucht ha-
ben — dass ein Bedarf besteht, welcher iiber eine klassische Kurzzeitberatung
hinausgeht. Stellen Kiindigungen stets kritische Lebensereignisse dar (Wettstein
2016), so ist dies im Alter 40plus besonders sensitiv, wie das folgende Zitat
exemplarisch zeigt:

,, Mit 50 musste ich feststellen, ist es wirklich tragisch. Wenn man lange nichts ge-

macht hat, ich kann jetzt zum Gliick sagen, ich habe immer wieder Schulungen, und

Kurse gemacht und ich bin eigentlich up to date, aber es gibt natiirlich viele, die ha-

ben 20 Jahre nichts gemacht. Und jetzt stehen sie plotzlich alleine da und sollen al-

leine den Weg finden! Das ist definitiv nicht einfach. Und dort so ein Begleiten tiber
ldngere Zeit, klar kostet es Zeit und Geld, aber ich bin iiberzeugt, das Endergebnis
wird fiir sich sprechen** (Ratsuchender 40plus).
In den Interviewgespriachen mit den Ratsuchenden 40plus zeigte sich u. a. auch,
dass das Bediirfnis nach Netzwerken besteht, sei dies im Austausch mit anderen
Ratsuchenden oder durch das Kniipfen von Kontakten zu potenziellen Arbeitge-
berinnen und Arbeitgebern, auf welche in Form eines Netzwerks des BIZ zuge-
griffen werden konnte.
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Erwartungen der Unternehmensvertreterinnen und -vertreter

Es fallt auf, dass Organisationen die 6ffentliche BSLB nicht aktiv als Expertin in
Laufbahnfragen wahrnehmen. Die BSLB ist insbesondere als Kompetenzzent-
rum in Fragen zur Berufs- und Studienwahl bekannt, wie das folgende Zitat eines
Inhouse-Laufbahnberaters eines GroBunternehmens mitunter stellvertretend
beschreibt: «So wie ich das BIZ wahrnehme, also auch die Themen dort, dann
sind sie eher fiir Lehrabgdnger». Bestehen Kontakte zwischen HR und der
BSLB, so ist dies aufgrund einer Zusammenarbeit fiir die Lehrlingsabgéngerin-
nen und -abginger und deren anschliefend Weiterentwicklung. Gemaf3 Aussagen
der Unternehmensvertreterinnen und -vertreter werden Mitarbeitende selten an
die BSLB verwiesen und sind auch selten im Bilde dariiber, wenn ein Mitarbei-
tender eine Laufbahnberatung aufgesucht hat. Auch ist die BSLB haufig weniger
bekannt als die RAV, mit welcher seitens HR in der Regel aufgrund der Melde-
pflicht von Vakanzen Kontakte bestehen, einer gesetzlichen Vorgabe in der
Schweiz.

Unternehmensvertreterinnen und -vertreter erwarten, dass die BSLB Ratsu-
chenden 40plus, welche moglicherweise schon lénger keine Weiterbildung mehr
absolviert haben und welche den Schritt, eine Laufbahnberatung aufzusuchen,
gef. bereits Uberwindung kostet, ermutigen und dabei begleiten, die fiir sich
geeignete Losung zu finden. Ein Drittel der befragten Vertreterinnen und Vertre-
ter aus KMU sehen Potenzial fiir eine Zusammenarbeit mit der BSLB, sei es etwa
im Rahmen von Entlassungen, wie das nachfolgende Zitat zeigt, oder im Rah-
men einer Potenzialabklarung auf testtheoretischer Basis:

,, Wir bauen sehr viele Stellen ab [...]. In diesem Zuge, als Teil des Sozialplanes ma-

chen wir ein Outplacement. Da wiirde ich es extrem sinnvoll finden, wenn man die

Zusammenarbeit mit der Laufbahnberatung machen konnte” (HR-Vertreterin

KMU).

Seitens Vertreterinnen und Vertreter von Unternehmen wurde dennoch mehrheit-
lich betont, dass die interne Entwicklung eines Mitarbeitenden Vorrang hat.
Sollte eine Entwicklung der Mitarbeitenden einen Austritt aus dem Unternehmen
zur Folge haben, wiirde dies dem unternehmerischen Interesse der Bindung von
Mitarbeitenden widersprechen:

,,Ich kann es mir eigentlich nicht wirklich vorstellen, unter welchen Umstinden wir

als Firma mit einer Laufbahnberatung zusammenarbeiten wiirden, um Mitarbeiten-

de weiter zu bringen, vor allem, wenn es dann extern weiter geht’ (HR-Vertreter
KMU).
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Erwartungen der Vertreter und Vertreterinnen der Arbeitsintegration

Vertreter und Vertreterinnen der Arbeitsintegration erwarten, dass die personli-
chen Lebensbereiche der Ratsuchenden 40plus bei der Ausarbeitung von zukiinf-
tigen beruflichen Moglichkeiten beriicksichtigt werden. Hierzu gehoren familid-
re Verpflichtungen und die gesundheitliche Verfassung genauso wie die finanzi-
elle Ausgangslage resp. finanzielle Verpflichtungen. Bei Ratsuchenden ab 40
seien insbesondere diese existenziellen Themen aktuell. Weiter wird erwartet,
dass die Laufbahnberaterinnen und -berater iiber einen aktuellen Wissensstand
zur beruflichen Aus- und Weiterbildungslandschaft der Schweiz verfiigen. Dies
wird damit begriindet, dass Verdnderungen in diesem Bereich den Weg zuriick in
den ersten Arbeitsmarkt beeinflussen und sich die Vertreter/-innen der Arbeitsin-
tegration nicht dieselbe Expertise im Bereich Aus- und Weiterbildungen zuge-
stehen. Als wichtig wird zudem erachtet, dass die Arbeit der Laufbahnberaterin-
nen und -berater praxisnah geleitet wird, sodass diese Verdnderungen am Ar-
beitsmarkt in ihren Beratungen stets beriicksichtigen konnen. Es besteht die
Erwartungshaltung, dass die Ratsuchenden auf Basis der soeben genannten
Punkte Informationen erhalten und ihnen realistische und moglichst konkrete
Empfehlungen gegeben werden, welche mitunter dem Zumutbarkeitsprofil ent-
sprechen, welches érztlich begriindet die zumutbaren Tatigkeiten und Aufgaben
und deren Ausmal} beschreibt. Die in der Beratung erarbeiteten Moglichkeiten
sollten idealerweise verschrifilicht und den Vertreterinnen und Vertreter der
Arbeitsorganisation riickgemeldet werden.

4.2 Wirkungen der Laufbahnberatung 40plus und Indikatoren fiir ihre
Messung

Im Folgenden werden die Wirkungen dargestellt, die fiir das Individuum, Orga-
nisationen und fiir die Gesellschaft erzielt werden sollen. Die Daten aus den
qualitativen Interviews beschreiben hier die sowohl tatséchlich beobachteten
oder erlebten Wirkungen sowie Wirkungen, die mit Laufbahnberatung erzielt
werden sollen. Die hier aufgezeigten Wirkungen sind exemplarisch und nicht
abschliefend zu verstehen. Im Folgenden wird auf jene Wirkungen eingegangen,
die in den Interviews am meisten berichtet wurden.
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Wirkungen beim Individuum

Aus den Interviews mit allen drei Anspruchsgruppen wurden die Wirkungen
erhoben, die das Individuum betreffen. Es fillt auf, dass es den Interviewpartne-
rinnen und -partnern am leichtesten gefallen ist, hierfiir Wirkungen zu beschrei-
ben und auf dieser Ebene erfolgten die meisten Nennungen. Auch den Laufbahn-
beraterinnen und -beratern, die am Workshop teilgenommen haben, ist es am
leichtesten gefallen, die Perspektive der Ratsuchenden einzunehmen. Die folgen-
de Tabelle (Tab. 1) zeigt die individuellen Wirkungen, die fiir die Gruppe der
Ratsuchenden 40plus genannt wurden, sowie exemplarisch Mdglichkeiten ihrer
Messung und geeignete Messzeitpunkte auf.

Eine Laufbahnberatung ermoglicht den Ratsuchenden 40plus, ihre bisherige
Laufbahn in strukturierter Weise zu reflektieren, eine Standortbestimmung zu
erreichen und von da aus iiberlegen zu konnen, wie sie die zweite Hilfte ihres
Erwerbslebens gestalten mochten. Dies kann fiir die Ratsuchenden 40plus mitun-
ter auch bedeuten, dank ehrlicher Riickmeldung einen lang gehegten beruflichen
Traum loszulassen, da das Verfolgen seiner Umsetzung nicht mdglich erscheint:

,,[...] sicher ein realistisches Feedback, es bringt ja nichts, wenn man eine Vorstel-

lung hat und die weiter verfolgt, die eigentlich gar nicht realistisch ist, und ich den-

ke das ist wahrscheinlich auch die Erfahrung von so einer Stelle, die dann auch sa-

gen kann was irgendwie realistisch ist und was auch nicht.” (HR-Vertreter, KMU)
Die Interviewpartnerinnen und -partner aller drei Untersuchungsebenen berich-
ten von einem immensen Informationszuwachs durch eine Laufbahnberatung fiir
den Ratsuchenden. Insbesondere in den Interviews mit den Ratsuchenden 40plus
fiel auf, dass diese vor der Laufbahnberatung meist selbst Informationsrecherche
zu moglichen Berufsbildern, Weiterbildungen und Bildungsinstitutionen betrei-
ben. Diesen Ratsuchenden ermdglicht die Laufbahnberatung die Informationen
zu strukturieren und ggf. weitere Informationen zu geben.

Das Gewinnen von berufsbiographische Gestaltungskompetenzen, auch
Career Management Skills, durch eine Laufbahnberatung wurde von Inter-
viewpartnerinnen und -partnern aller drei Ebenen berichtet. Stellvertretend ein
Auszug aus einem Interview mit einem Vertreter der Arbeitsintegration:

,, Wenn die Klienten selber aktiver werden, und sich in diese Ziele investieren, [...]

wenn sie bereit sind, Zwischenschritte zu machen fiir die langfristigen Ziele, und ei-

ne Perspektive bekommen, das ist ein sehr wichtiger Punkt. *

Dies nicht zuletzt, da der Prozess, welcher oftmals bereits vor der Beratung beim
Individuum startet, teilweise als belastend und energieraubend bezeichnet wurde.
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Durch die Laufbahnberatung wurde mehrfach eine Verbesserung des Wohlbefin-
dens erreicht. Das Beenden des Findungsprozesses geht mit einer berichteten
Entspannung und Entlastung einher. Durch die in der Laufbahnberatung ge-
troffene Entscheidung berichteten die Ratsuchenden 40plus das (Wieder-) Fin-

den einer inneren Ruhe.

Tabelle 1
Wirkungen

Wirkungen beim Individuum und mégliche Messindikatoren

Indikatoren fiir ihre Messung

Zeitpunkt der Messung

Reflexion der vergangenen und Planung
der zukiinftigen eigenen Laufbahn

Die Beratung hat mir geholfen, Lebensent-
scheidungen zu treffen.

Die Beratung hat mir geholfen, berufliche
Entscheidungen zu treffen.

(Vilhjalmsdottir et al. 2011; zitiert nach Eg-
ger-Subotitsch et al. 2016: 42)

Ich habe neue Perspektiven entdeckt. (Kerler
und Stark 2016: 30)

1. unmittelbar

2. ein Jahr

3. drei Jahre

nach Abschluss der
Beratung

Informationen (iiber (Weiterbildungs-)

Ich verfiige iiber neues Wissen zu Aus- und

1. unmittelbar

Bildungssystem, Berufsrollen, Bewer- Weiterbildungsmaglichkeiten 2. ein Jahr
bungsprozesse) - Durch die Beratung kenne ich konkrete nach Abschluss der
Optionen, um mich weiterzuentwickeln Beratung
- Ich weiss, wie ich meine Bewerbungsunterla-
gen gestalten muss. (eigene Items)
Berufsbiographische ~ Gestaltungskom- | — Die Beratung hat mir geholfen, Bildungsent- 1. unmittelbar

petenzen (Career Management Skills)

scheidungen zu treffen.

Ich habe neue Fihigkeiten fiir die Job- und
Ausbildungssuche erworben.

Ich habe neue Fihigkeiten zur Karriereent-
wicklung erworben.

Vilhjalmsdottir et al. 2011; zitiert nach Egger-
Subotitsch et al. 2016: 42)

2. ein Jahr
nach  Abschluss  der
Beratung

‘Wohlbefinden

Im Allgemeinen fiihle ich mich zuversichtlich
und positiv iiber mich selbst.

Ich habe einen Sinn fiir die Richtung und den
Zweck in meinem Leben.

(in Anlehnung an (Ryff und Keyes 1995)

1. unmittelbar

2. ein Jahr

3. drei Jahre

nach  Abschluss  der
Beratung

Berufliche Identitét und Selbstsicherheit

Quelle: Eigene Darstellung.

Ich habe mich selbst besser kennen gelernt
(eigene, Interessen, Fihigkeiten, Wiinsche...).
(Kerler und Stark 2016: 30)

Die Beratung hat mir meine Stdrken aufge-
zeigt oder bestitigt.

Die Beratung steigerte meine Selbstsicherheit.
(eigene Items)

1. unmittelbar

2. ein Jahr

3. drei Jahre

nach  Abschluss  der
Beratung

Auch das (Wieder-) Erlangen der beruflichen Identitit und einer Selbstsicher-
heit, die dadurch gewonnen wird, wurde in allen drei Untersuchungsebenen ge-
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nannt. Ein Inhouse-Laufbahnberater eines GroBunternehmens schilderte seine
Beobachtung mit den folgenden Worten: ,,/...] da sich die Mitarbeitenden besser
kennen lernen, den Wow-Effekt haben. Dies ist ein riesiger Gewinn, auch wenn
sich die Mitarbeitenden vielleicht gar nicht wirklich bewegen. Aber sie haben
mal eine Ahnung davon, wer sie sind.

Wirkungen fiir Organisation

Die Wirkungen, die aufgrund von Laufbahnberatung 40plus fiir Organisationen
erstrebenswert sind und berichtet wurden, wurden ebenfalls aus allen drei Inter-
viewgruppen zusammengetragen und sind in Tabelle 2 abgebildet.

Tabelle 2 Wirkungen fiir die Organisation und mégliche Messindikatoren

Wirkungen Indikatoren fiir ihre Messung Zeitpunkt der Messung
Beschiftigungsfahigkeit der Mitarbei- | —  Im Allgemeinen fiihle ich mich verantwortlich 1. ein Jahr
tenden fiir meine Arbeitsfihigkeit. 2. drei Jahre

—  Ich bin aktiv bei der Umsetzung der von mir
selbst gesetzten Pline.

—  Ich habe einen Kurs oder eine Weiterbildung
besucht.

—  Ich befinde mich derzeit in einer Anstellung
(eigene Items)

nach Abschluss der Beratung

Kompetenzentwicklung der Mitarbei-
tenden

Fragen zur Einschitzung der eigenen Kompeten-

zen, z.B.

—  Ich verfiige iiber die Kompetenzen, welche
mein derzeitiger oder kiinftiger Beruf verlan-
gen (eigenes Item)

1. ein Jahr
2. drei Jahre
nach Abschluss der Beratung

Gesundheit der Mitarbeitenden

Fragen zum Gesundheitszustand, und zur

Vereinbarkeit von Lebensrollen

—  Wie hdufig kommen Sie zur Arbeit, obwohl
Sie sich richtig krank und unwohl fiihlen?

—  Wie haufig fiihlen Sie sich ausgelaugt?

—  Die Anforderungen meiner Arbeit storen
mein Privat- und Familienleben. (Niibling et
al. 2006)

1. ein Jahr
2. drei Jahre
nach Abschluss der Beratung

Klarheit tiber Verbleib in der Organisa-
tion bzw. Wechsel der Organisation

Quelle: Eigene Darstellung.

—  Ich habe Klarheit dariiber gewonnen, ob ich
bei meinem jetzigen Arbeitgeber bleiben
mdchte.

—  Ich habe Klarheit dariiber gewonnen, ob ich
den jetzigen Arbeitgeber verlassen mdchte.
(eigene Items)

1. unmittelbar

2. ein Jahr

3.drei Jahre

nach Abschluss der Beratung

Ein Beispiel, wie sich Laufbahnberatung auf die Beschéiftigungsfihigkeit von
Mitarbeitenden auswirken kann, fasst folgendes Zitat einer Inhouse-
Laufbahnberaterin eines Grounternehmens passend zusammen:
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,, Generell ist der grosse Nutzen von unserem Arbeitgeber, [...] dass Mitarbeitende
sich tiber ihre eigene berufliche Entwicklung, heute sagt man dem ja Employability,
selber ein Bild verschaffen, dass sie sich eben auch eigenstindig weiterbilden, dass
sie eine Offenheit haben dem gegeniiber, was sich in der Firma weiter entwickelt in
einer relativ raschen Zeit, dass sie Leute haben, die nicht an Jobs sind, die sagen

“ich warte jetzt einfach, bis jemand sagt ich miisse etwas anders machen” sondern

eben ihre Kompetenzen sehr agil einsetzen konnen, also nicht nur das was auf dem

Job ist, sondern vielleicht das was in einer Nebendisziplin ist, auch das so transpa-

renter zu machen und all die Ressourcen, die eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbei-

ter hat eben voll ausschdpfen zu konnen.
Dass die Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeitenden unabhéngig von ihren per-
sonlichen Entwicklungswiinschen fiir die Organisationen wichtig ist, zeigt dieses
Zitat von einer HR-Vertreterin eines KMU:

yl...] obwohl wir sehr viele langjihrige Mitarbeitende haben, die ihre Arbeits-

marktfihigkeit langsam verlieren, bei denen es eigentlich gut wire, man wiirde mal

wieder etwas hinschauen. [...] Ich glaube bei den dlteren Arbeitnehmenden ist eben
diese Arbeitsmarktfihigkeit der Knackpunkt. Ich finde das ist ein Aspekt der bertick-
sichtigt werden muss. Fiir mich ist das sozusagen das Entscheidenste von allem.

Dass man vielleicht eine Arbeitsmarktfihigkeit iiberpriift und schaut wo ist der Gap,

was fehlt und wie kann man das auch schliessen. * (HR-Vertreterin, KMU)

Weiter konnen durch eine Laufbahnberatung Kompetenzen entwickelt werden,
welche im Organisationskontext forderlich sind. Hierbei wurden Verhaltensver-
anderungen genannt, wie zum Beispiel der Umgang mit einer Konfliktsituation
im beruflichen Alltag verbessert werden konnen, oder wie Anliegen bei Fiih-
rungskréften adressiert werden kdnnen.

In Zusammenhang mit der Gesundheit der Mitarbeitenden wurde von den
Interviewpartnerinnen und -partnern mehrfach betont, dass die Verantwortung
fiir die Gesundheit der Mitarbeitenden vielmehr bei Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgebern selbst liegt, obschon eine Laufbahnberatung ihren Teil dazu beitragen
kann, dass sich die aufgrund Arbeitsbelastungen beeintrachtigte Gesundheit nicht
weiter verschlechtert oder verbessert: ,,/...J dass ich prdventiv einen Appell ab-
geben kann, dass die Person wechseln soll, bevor er/sie in ein Burnout lduft.
(Inhouse Laufbahnberater Grounternehmen)

Weiter besteht die Erfahrung, dass Mitarbeitende 40plus durch eine Lauf-
bahnberatung klar werden, ob ihre Weiterentwicklung im Unternehmen oder
aullerhalb des Unternehmens stattfinden soll und dass eine allféllige Frage iiber
den Verbleib im Unternehmen geklart wird.
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Wirkungen fiir Gesellschaft

Auch die Wirkungen, die aufgrund von Laufbahnberatung 40plus auf gesell-
schaftlicher Ebene berichtet wurden und erstrebenswert sind, wurden aus allen
drei Interviewgruppen zusammengetragen. Diese sind in Tabelle 3 abgebildet.

Die Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegration berichten mitunter,
dass durch eine beruflich-theoretische Abklidrung in der BSLB oftmals eine bes-
sere Kooperation mit den Klientinnen und Klienten erzielt werden kann, da auf-
grund der neutralen Abkldrung eine Ausgangslage geschaffen wird, welche bei
den Klientinnen und Klienten, resp. den Ratsuchenden, in der Regel Akzeptanz
findet. Dadurch beobachten Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegration
Verédnderungen bei der Stellensuche, etwa indem der Suchradius angepasst wird.
Durch die beim Individuum erzielten Wirkungen einer Laufbahnberatung kann
auf der Ebene Gesellschaft eine bessere Vermittelbarkeit in den ersten Arbeits-
markt stattfinden.

Auf Ebene der Gesellschaft hat die Untersuchung zudem Hinweise geliefert,
dass durch Laufbahnberatung 40plus eine Verringerung von Sozialversiche-
rungsleistungen erreicht werden kann. In Bezug auf Sozialversicherungsleistun-
gen kann Laufbahnberatung préventiv und nachhaltig wirken, wobei die Inter-
views einen darin enthaltenen Zielkonflikt aufdeckten, da rasche Eingliederung
und ein somit mdglichst kurzfristiges Einsparen von Taggeldern oftmals mit
langfristigen Absichten, wie einer nachhaltigen Integration in den ersten Ar-
beitsmarkt, in Konflikt stehen.
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Tabelle 3 Wirkungen fiir die Gesellschaft und mogliche Messindikatoren

Wirkungen Indikatoren fiir ihre Messung Zeitpunkt der Messung
Verbesserte Vermittelbarkeit in den —  Ich habe die Art und Weise meiner Stellensu- 1. ein Jahr
ersten Arbeitsmarkt che wihrend/nach der Laufbahnberatung an- 2. drei Jahre
gepasst. nach  Abschluss  der
—  Ich habe nach der LB gezielter nach Stellen Beratung
gesucht.
—  Ich bin in Bezug auf meine néchste Anstellung
offener geworden.

—  Ich habe neue Bewerbungswege gepriifi.
(eigene Items)

Verringerte Sozialversicherungsleistun- —  Ich bin derzeit nicht mehr auf Leistungen aus 1. ein Jahr
gen den Sozialversicherungen angewiesen. 2. drei Jahre
—  Seit Abschluss der Laufbahnberatung habe nach  Abschluss  der
ich erneut Leistungen aus den Sozialversiche- Beratung

rungen in Anspruch nehmen miissen.

—  Meine berufliche Situation hat sich stabili-
siert. (eigene Items)

- Fragen zur Dauer des Bezugs der Sozialversi-
cherungsleistungen.

Quelle: Eigene Darstellung.

In den durchgefiihrten Workshops mit Laufbahnberaterinnen und Laufbahnbera-
tern der o6ffentlichen BSLB betonten diese neben Indikatoren zu Wissens- und
Informationszuwachs und berufsbiographischen Gestaltungskompetenzen (Care-
er Management Skills) vor allem die Wichtigkeit der Messung von Indikatoren
wie berufliche Identitét, Selbstvertrauen und Wohlbefinden fiir die Zielgruppe
40plus. Sie duflerten mehrfach die Schwierigkeit, mittel- und langfristige Veréan-
derungen, welche eher auf organisationale und gesellschaftliche Ebene fokussie-
ren, auf die Beratung zuriickzufiihren und zu messen.

5 Diskussion
Die vorgestellte Untersuchung zielte darauf ab, einen Beitrag zur Evidenzbasie-
rung von Laufbahnberatung zu leisten, indem die Erwartungen von verschiede-
nen Anspruchsgruppen an die Laufbahnberatung 40plus erhoben wurden und
mogliche Indikatoren fiir die Messung der Wirkungen vorgeschlagen werden.
Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass die verschiedenen Anspruchsgruppen
konkrete Erwartungen an die Laufbahnberatung 40plus haben und mit einer
Laufbahnberatung fiir den Arbeitsmarkt sehr relevante Ergebnisse erzielt werden
sollen.

So wurde deutlich, dass die Gruppe der erwachsenen Ratsuchenden 40plus
weit mehr von der Laufbahnberatung erwartet als bloSe Information tiber mogli-
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che Weiterbildungen. Vielmehr soll durch die Laufbahnberatung eine Reflexion
der bisherigen Laufbahn erreicht werden, verbunden mit einer Planung, wie die
zukiinftigen Jahre gestaltet werden konnten. Es ist also eine Standortbestimmung
notig bzw. teilweise eine Prozessbegleitung fiir diese Zielgruppe empfohlen.

Auch die befragten Organisationen erachten eine Anlaufstelle zur Klarung
der beruflichen Entwicklung als wichtig, obschon die 6ffentliche BSLB derzeit
von HR-Vertreterinnen und HR-Vertretern der Unternehmen noch nicht bewusst
als Kompetenzzentrum fiir Ratsuchende 40plus wahrgenommen wird. Vor allem
die befragten KMU und Unternehmen, die iiber keine Inhouse-Laufbahnberatung
verfiigen, sehen aber eine Chance darin, dass die 6ffentliche Laufbahnberatung
Unterstiitzung leisten kann, um die Arbeitsfahigkeit und Beschéftigungsfahigkeit
ihres Personals zu verbessern.

KMU verfiigen oftmals nicht iiber Ressourcen fiir eine umfassende Perso-
nalentwicklung, welche sich der Beschiftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeitenden
widmen wiirde. Fiihlen sich die Mitarbeitenden selbst grundsitzlich wohl in ihrer
Position und ihrer Organisation zugehdrig, kiimmern diese sich oftmals nicht
aktiv darum. Somit ist Laufbahnberatung fiir Arbeitnehmende 40plus von Be-
deutung, da die Beschéiftigungsfihigkeit dieser Zielgruppe ohne ausgeprégte
Career Management Skills und ohne organisationale Unterstiitzung besonders
gefahrdet ist.

Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsintegration kennen die BSLB und
meist findet bereits eine Zusammenarbeit statt, wobei die Angebote mehrheitlich
fiir jlingere Ratsuchende genutzt resp. vermittelt werden. Die befragten Vertrete-
rinnen und Vertreter scheinen vor allem Beratung zu erwarten, die die personli-
che Situation der Ratsuchenden hinsichtlich Bildungshintergrund und Gesund-
heit, finanzieller Moglichkeiten und familidrer Verpflichtungen beriicksichtigt
und keine Luftschldsser baut, die sich nicht realisieren lassen.

Die Wirkungen, die von den verschiedenen Anspruchsgruppen erlebt oder
beobachtet, teilweise aber auch nur antizipiert wurden, betreffen alle vier Wir-
kungsebenen (Reaktion, Lernen, Verhalten, Ergebnisse), die in der Literatur
genannt werden (Kirkpatrick 1994; ELGPN 2015), wobei am héufigsten Wir-
kungen auf der Ebene Lernen und Verhalten genannt wurden.

Auf der individuellen Ebene zeigt sich, dass Laufbahnberatung fiir Ratsu-
chende 40plus neben Information iiber (Weiterbildungs-) Bildungssystem, Be-
rufsrollen und Bewerbungsprozesse sowie dem Vermitteln von berufsbiographi-
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schen Gestaltungskompetenzen (Career Management Skills), vor allem Reflexi-
on und die Planung der zukiinftigen Laufbahn sowie Selbstsicherheit und beruf-
liche Identitdt bewirken soll. Wéhrend erste auch Wirkungen sind, die bei der
Beratung von Berufsanfangern und -anfingerinnen zentral sind (Hirschi 2017,
2018a), scheint gerade die Reflexion der bisherigen Laufbahn und die Bestands-
aufnahme des Erreichten etwas zu sein, dass erst fiir Ratsuchende ab Mitte des
Erwerbslebens relevant wird. Gleichsam besteht auch fiir die Gruppe 40plus die
Notwendigkeit ihre berufliche Identitdt zu bestimmen (Zacher 2017), um im
Einklang damit laufbahnbezogene Entscheidungen zu treffen. Da die Ratsuchen-
den 40plus durch vergangene Investitionen in Bildung und Arbeitserfahrung in
ihren Moglichkeiten eingeschrankter sind, gilt es auch das Selbstvertrauen zu
stirken und gleichzeitig eine realisierbare Planung der zukiinftigen Erwerbsjahre
zu entwickeln. SchlieBlich scheint auch die Gesundheit und wie diese durch
Laufbahnentscheidungen unterstiitzt werden kann, vor allem fiir Ratsuchende
40plus aktuell zu werden.

Die Wirkungen, die fiir das Individuum genannt werden, lassen sich recht
gut in die Wirkungen {tiberfithren, die von Organisationen erwartet werden. Hier
wurden vor allem der Erhalt und die Entwicklung der Beschéftigungsfahigkeit
der Mitarbeitenden und Kompetenzentwicklung genannt, die ja durch das Ver-
mitteln von berufsbiographischen Gestaltungskompetenzen (Career Management
Skills) unterstiitzt werden kann. Ebenso findet sich hier die Gesundheit der Mit-
arbeitenden, die erhalten werden sollte wie auch die Klarheit {iber einen Verbleib
in bzw. Wechsel der Organisation. Beim Letzteren wurde deutlich, dass die 6f-
fentliche Laufbahnberatung hier eine grofere Unabhingigkeit aufzuweisen
scheint, was nicht immer im Sinne der Unternechmen sein wird, falls sich die
Mitarbeitenden gegen einen Verbleib in der Organisation entscheiden.

SchlieBlich wurden als gesellschaftliche Wirkungen von Laufbahnberatung
40plus vor allem die bessere Vermittelbarkeit in den ersten Arbeitsmarkt und
verringerte Sozialversicherungsleistungen genannt. Aus der Literatur bekannte
gesellschaftliche Wirkungen wie etwa eine ldngere Beschéftigungsdauer, eine
hohere Arbeitsmobilitdt sowie eine hohere Arbeitsmarktbeteiligung (vgl. Alb-
recht et al. 2012; Hirschi 2017) wurden in den Interviews nicht explizit genannt,
da es den meisten Interviewpartnerinnen und -partnern schwerfiel, vom Indivi-
duum zu abstrahieren. Wirkungen beim Individuum wie eine reflektierte Ausei-
nandersetzung mit ihrer Vergangenheit, ihrem bisher Erreichten, ihren Interessen



Anne Jansen & Michelle Zumsteg 205

und Werten sowie ihren noch bevorstehenden Zielen sollten sich jedoch auf
Organisationen und die Gesellschaft auswirken, auch wenn dies nicht explizit so
benannt wurde (vgl. auch ELGPN 2015).

Um die Wirkungen von Laufbahnberatung 40plus zukiinftig auch tatsich-
lich nachweisen zu konnen, braucht es konkrete Indikatoren fiir ihre Messung.
Hier leistet die vorliegende Studie einen Beitrag, in dem sie Vorschldge macht,
mit welchen Fragen aus bestehenden Instrumenten oder Eigenentwicklungen, die
Wirkungen tiberpriift werden konnten. Zudem wird aus den Resultaten deutlich,
dass die Wirkungen von den Ratsuchenden zu mehreren Zeitpunkten selbst ein-
geschétzt werden sollten, da anzunehmen ist, dass die Laufbahnberatung einen
Prozess in Gang setzt, welcher nicht per se mit Abschluss der Beratung beendet
ist, da die Beratungsinhalte iiber die reine Beratungsdauer hinaus weiterwirken
konnen.

Die Messung auf Ebene Organisation und Gesellschaft ist ein ambitioniertes
Vorhaben, da es aufgrund der komplexen Umwelt schwierig ist, den Input der
Beratung als Einflussfaktor auf die Wirkung der Beratung als Outcome zu mes-
sen.

5.1 Limitationen und zukiinftige Forschung

Obgleich die vorliegende Studie eine Reihe von Hinweisen liefert, welche Wir-
kungen von den verschiedenen Anspruchsgruppen erwartet werden, so kann sie
keine belastbare Aussage dartiber treffen, welche Wirkungen bei den Erwachse-
nen ab Mitte des Erwerbslebens durch Laufbahnberatung tatséchlich erreicht
werden. In zukiinftigen Studien sollte daher {iberpriift werden, ob noch weitere
Wirkungen neben den hier erwéhnten fiir die Zielgruppe 40plus relevant sind.
Um zu verbindlichen Aussagen dariiber zu kommen, welche individuellen, orga-
nisationalen und gesellschaftlichen Wirkungen tatséchlich erzielt werden,
braucht es Forschung, die diese Evidenz beisteuert, indem sie Laufbahnberatung
hinsichtlich ihrer Wirksamkeit evaluiert. Die dargestellte Vorstudie schlégt dafiir
eine Reihe von Indikatoren vor mit denen die Wirkungen gemessen werden
konnten. Da jedoch die Beratungsanliegen von erwachsenen Ratsuchenden und
ihre individuelle Lebenssituation (Bildung, berufliche Erfahrungen etc.) sehr
heterogen sind (Hirschi 2018a) vermochte unsere Stichprobe nicht alle Erwar-
tungen, die bei den Ratsuchenden vorhanden sind, widerzuspiegeln. Zukiinftige
Forschung sollte daher die heterogene Gruppe der Ratsuchenden 40plus in ver-
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schiedene Untergruppen (z.B. hochqualifiziert vs. geringqualifiziert, mit und
ohne Berufsabschluss, in Anstellung vs. arbeitssuchend, mit oder ohne Unter-
bruch im Erwerbsleben) unterteilen, um die spezifischen Besonderheiten bei der
Beratung dieser Zielgruppen beriicksichtigen zu konnen. Eine weitere sinnvolle
Unterteilung der Gruppe konnte auch noch die Unterteilung in Mitte des Er-
werbslebens und kurz vor der Pensionierung darstellen, da bei der letzteren
Gruppe vor allem der Ubergang in die Pensionierung Relevanz haben sollte.
Durch diese Aufteilung der Zielgruppe konnen gezielt Angebote fiir die genann-
ten Gruppen entwickelt und auf ihre Wirkung tiberpriift werden. Bei der Befra-
gung der Unternehmensvertreterinnen und -vertreter fiel auf, dass diese in der
Regel wenig Uberblick dariiber haben, wer vom Personal eine 6ffentliche Lauf-
bahnberatung in Anspruch genommen hat. Nur Inhouse-Laufbahnberaterinnen
und -berater konnten dariiber Auskunft geben und so beobachtete Wirkungen
beschreiben. Als Ansatz fiir zukiinftige Forschung konnte hier die Befragung der
Linienverantwortlichen in Betracht gezogen werden, da diese hiufig durch ihren
regelmiBigen Austausch mit den Mitarbeitenden eher dariiber Bescheid wissen
konnten. Um belastbare Ergebnisse zu erhalten, miisste hier jedoch auch ein
anderes methodisches Setting gewéhlt werden, indem beispielsweise einerseits
beim Mitarbeitenden erhoben wird, ob er oder sie eine Form der Laufbahnbera-
tung in Anspruch genommen hat und anderseits bei der Fithrungskraft Beschéfti-
gungsfihigkeit, Gesundheitskennzahlen, Motivation und Produktivitit des Mit-
arbeitenden erhoben wird.

SchlieBlich beziehen sich die Ergebnisse nur auf zwei Kantone in der
Schweiz und die Studie kann keine Aussage iiber die Wirkungen der BSLB fiir
die Zielgruppe in der gesamten Schweiz treffen. Da die Ergebnisse fiir beide
Kantone trotz unterschiedlichem Auftritt und Angebot der BSLB jedoch sehr
dhnlich ausgefallen sind, konnte das darauf hinweisen, dass die Ergebnisse auch
fiir Laufbahnberatung 40plus in anderen Kantonen mit Kostenpflicht wiederge-
funden wiirden.

5.2 Implikationen fiir die Praxis

Die Studie schldgt konkrete Indikatoren vor, mit denen die Wirkungen von
Laufbahnberatung bei Ratsuchenden 40plus gemessen werden konnten. In einem
néchsten Schritt sollten die vorgeschlagenen Messindikatoren ergénzt und in ein
Messinstrument iiberfithrt werden, in dem auch Input-Faktoren wie personliche
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Ressourcen, Art und Qualitét der Beratung erfasst werden. Um auch die mittel-
und langfristigen Auswirkungen beim Individuum aber auch die Wirkungen, die
Organisationen und Gesellschaft betreffen, erfassen zu konnen, ist es notwendig,
dass die Wirkungen nicht nur unmittelbar, sondern vor allem auch mit zeitlichem
Abstand, zum Beispiel nach einem Jahr und nach drei Jahren erfasst werden. Um
vergleichen zu konnen, welche Wirkungen auf die (Prozess-)Beratung zuriickge-
hen, konnten das Messinstrument auch an die Ratsuchenden 40plus geschickt
werden, die nur von dem Informationsangebot der BSLB Gebrauch gemacht
haben und kein Beratungsgespréch, resp. Prozessgespréch, in Anspruch genom-
men haben (Kontrollgruppendesign).

Neben den Vorschlidgen fiir mogliche Indikatoren liefert die Studie zudem
Ansatzpunkte fiir die Weiterentwicklung des Angebots der BSLB. Die dffentli-
che Laufbahnberatung sollte sich in der Offentlichkeit als Kompetenzzentrum fiir
die Laufbahnberatung 40plus présentieren, um dem Grundsatz der BSLB (Be-
rufsbildungsgesetz (BBG) 2019) gerecht zu werden. Nur so werden erwachsene
Ratsuchende auf die Angebote aufmerksam. Die Angebote sollten zielgruppen-
gerecht ausgestaltet werden, da die Voraussetzungen der heterogenen Gruppe
Erwachsene 40plus hochst unterschiedlich ausfallen konnen. Die Studie liefert
zudem Hinweise, dass Arbeitsintegrationsstellen, wie IV oder RAV von einer
besseren Abstimmung mit der BSLB profitieren, indem Zumutbarkeitsprofil,
Ziel und angestrebter zeitlicher Rahmen der Beratung gemeinsam besprochen
wiirden. Auflerdem konnten Ratsuchende und Unternehmen davon profitieren,
wenn die BSLB verstarkt auf Unternehmen zugeht — da vor allem KMU, die
keine Ressourcen fiir Laufbahnberatung haben, ihre Mitarbeitenden verstirkt auf
die offentlichen Moglichkeiten aufmerksam machen konnten. Ratsuchende
40plus wiirden durch eine Kooperation ggf. ermuntert, ihre bisherige Laufbahn
zu reflektieren und in der Entwicklung ihrer Beschéftigungsfahigkeit und ihren
Laufbahngestaltungskompetenzen unterstiitzt.
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1V. Erwerbskarrieren nach Erreichen der Alters-
grenzen in Alterssicherungssystemen



(Wie) wollen wir im Rentenalter arbeiten?
Eine Untersuchung zu den Beschiftigungsvor-
stellungen zukiinftig erwerbstitiger Rentnerin-

nen und Rentner in Deutschland
Laura Naegele, Philipp Stiemke, Jana Mdcken, Moritz Hess

1 Einleitung

Bis wann und unter welchen Umsténden Personen im Alter arbeiten wollen bzw.
miissen stellt eine kontrovers diskutierte Frage der aktuellen arbeitsmarkt- und
rentenpolitischen Debatte dar. Seit 2012 steigt die Altersgrenze fiir die Regelal-
tersrente stufenweise an und wird im Jahr 2031 erstmals 67 Jahre erreicht haben.
Bereits heute lassen sich jedoch schon Stimmen finden, die die Notwendigkeit
einer weiteren Erhohung des Renteneintrittsalters diskutieren (Borsch-Supan et
al. 2016; Kochsdamper 2016; Bécker et al. 2017). Neben der Frage nach der zeit-
lichen Verschiebung von Renteneintritten ist eine weitere Entwicklung im Kon-
text der zunehmenden Erwerbsbeteiligung Alterer von Bedeutung: So iibersteigt
insbesondere die Gruppe der erwerbstitigen Rentnerinnen und Rentner, d.h.
diejenigen Personen, die auch iiber die Regelaltersgrenze hinaus auf dem Ar-
beitsmarkt verbleiben und zusétzlich zu den ihr zustehenden Rentenbeziigen ein
Einkommen aus einer Erwerbstitigkeit generieren, alle Wachstumsraten dlterer
Beschiftigter. Hierzu zdhlt auch die Gruppe der ilteren Selbststindigen, bei der
eine zunehmend Verldngerung ihrer Selbststindigkeitskarrieren bis ins hohe
Alter zu beobachten ist (Naegele und Hess 2018) und auf die in diesem Beitrag
im Folgenden besonders eingegangen wird. Diese Entwicklungen stellen die
althergebrachte Dreiteilung der s.g. ,,Normalbiografie (Kohli 1978), nach der
auf die Bildungs-, die Erwerbs- und abschlieBend die Rentenphase folgt, in Fra-
ge.}” Subsumierend lisst sich also nicht nur eine zeitliche Verschiebung des
Endes von Erwerbskarrieren feststellen, sondern auch eine Aufweichung bzw.

87 In einem neueren Diskurs wird dieses Verstéindnis zunehmend erweitert und eine Einteilung
in mehr als drei (Lebens-)Phasen diskutiert. Exemplarisch kann hier der ,,Sechste Altenbericht der
Bundesregierung™ angefiihrt werden, der auf eine vierte , letzte” Lebensphase rekurriert (vgl. Sach-
verstindigenkommission zur Erstellung des Sechsten Altenberichts der Bundesregierung 2010).
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Ausdifferenzierung des ,harten Ubergangs* zwischen der Erwerbs- und der
Rentenphase.
“The increase in work beyond pension age and/or despite receiving an
old-age pension thus not only raises question associated with this late
employment itself, its patterns, drivers and consequences on different
levels. It also challenges the fundamental meaning of old age, retire-
ment, and old-age-related policies and, in a wider sense, also the insti-
tutionalized life course.” (Scherger 2015: 3)
Einer der primdren Griinde fiir diese Entwicklung der Altersstruktur der Er-
werbsbevolkerung stellt neben allgemeinen konjunkturellen Entwicklungen oder
auch sozial- und arbeitsrechtliche Regulierungen die demografische Alterung
dar. Vereinfacht gesagt steht demnach einer sinkenden Anzahl Erwerbstitiger,
die Beitrdge zu den sozialen Sicherungssystemen entrichten, eine steigende An-
zahl von Leistungsempféngerinnen und Leistungsempfinger gegeniiber.®® Die
hieraus resultierende Sorge um die langfristige finanzielle Tragféhigkeit von
Alterssicherungssystemen (Borsch-Supan 1998; Harper 2015) fiihrte zu Beginn
der 2000er Jahre zu einem Paradigmenwechsel in der deutschen Arbeitsmarkt-
und Rentenpolitik (Ebbinghaus und Hofacker 2013). Im Zuge dessen kam es zu
einer Abwendung von der zwischen Anfang der 1970er bis Mitte der 1990er
Jahren verstarkt praktizierten Politik der Friihverrentung, welche — unter der
Annahme der heute als widerlegt geltenden ,,Lump of Labour Fallacy“®® — das
Ziel hatte, einen frithen Arbeitsmarktaustritt dlterer Beschéftigter zu begiinstigen,
um so vermeintliche Arbeitsmarktchancen fiir jiingere Alterskohorten zu erdff-
nen (Ebbinghaus 2006; Sporket 2011). So wurde in der Konsequenz nicht nur die
gesetzliche Regelaltersgrenze angehoben, sondern auch Moglichkeiten der Friih-
verrentung sukzessive geschlossen bzw. entsprechende Zulassungskriterien ver-
schirft (Naumann 2014; De Tavernier und Roots 2015). Auf betrieblicher Ebene
wurde zusidtzlich versucht die Arbeitsfahigkeit dlterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer durch Maflnahmen der Gesundheitspravention, Weiterbildung und
Kompetenzentwicklung nachhaltig zu stirken (Frerichs 2015). Dariiber hinaus
sind hier weitere Effekte zu nennen, z.B. ein besserer Gesundheitszustand und

88 Siehe hierzu ausfiihrlich z.B.: Fachinger und Rothgang 1997.

% Die Idee der lump-sum-of-labour besagt, dass es innerhalb einer Volkswirtschaft eine fest
definierte Menge an Arbeitsaufwand gibt. Tritt eine Gruppe (z.B. éltere Arbeitnehmer*innen) aus
dem Arbeitsmarkt aus, eroffnet dies Beschéftigungsmoglichkeiten fiir andere Gruppen (z.B. jiingere
Menschen) und die Arbeitslosigkeit sinkt (Hess 2016).



Laura Naegele, Philipp Stiemke, Jana Mécken & Moritz Hess 213

hohere Bildung der ,,neuen* Alten sowie eine insgesamt steigende Erwerbstatig-
keit von Frauen aller Altersgruppen. In der Summe fiihrten diese Entwicklungen
und Bemiihungen sowohl zu einer héheren Erwerbsbeteiligung élterer Menschen
als auch zu einem Anstieg des tatséchlichen (durchschnittlichen) Renteneintritts-
alters. Diese Entwicklung ldsst sich — wenn auch mit grofen ldnderspezifischen
Unterschieden — fiir ganz Europa beobachten (Ebbinghaus und Hofédcker 2013).
Fiir viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bedeutet diese Entwicklung,
dass sie (theoretisch) bis zu einem relativ hohen Alter im Erwerbsleben verblei-
ben konnen, was an dieser Stelle jedoch nicht nur Fragen nach der Ausgestaltung
alter(n)sgerechter Arbeitswelten aufwirft, sondern — insbesondere mit Blick auf
die Personengruppe der erwerbstitigen Rentnerinnen und Rentner (in Selbststin-
digkeit oder nicht) — auch Fragen nach den individuellen Motiven und den spezi-
fischen Ausgestaltungswiinschen einer solchen Erwerbstitigkeit im Ruhestand
bzw. im Rentenalter. Es gilt also zu untersuchen, welche Begriindungen bzw.
Motive dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Bezug auf eine potenzielle
Erwerbstitigkeit im Ruhestand angeben und unter welchen Bedingungen sie sich
eine solche Erwerbstdtigkeit vorstellen kénnen. Diesen Fragen mochte der hier
vorliegende Artikel im Folgenden nachgehen.

Der erste Teil der Fragestellung greift dabei die von verschiedenen Auto-
reninnen und Autoren in der Vergangenheit mehrfach aufgeworfene Frage einer
neuen potenziellen sozialen Ungleichheit in Bezug auf Ruhestandsentscheidun-
gen und Renteniiberginge auf (Hofdcker und Naumann 2015; Hess 2016).”° So
ist beispielsweise zu fragen, inwieweit eine Erwerbstitigkeit nach Uberschrei-
tung des gesetzlichen Renteneintrittsalters den eigenen personlichen Wunschvor-
stellungen einer Person entspricht oder ob diese primér aus einer finanziellen
Notwendigkeit heraus entstanden ist. Geht es Personen also darum, den eigenen
Lebensstandard- bzw. die eigenen Lebensfiihrung nach dem Eintritt ins Renten-
alter zu erhalten, wie Personen die z.B. im Rahmen einer Selbststdndigkeit ledig-
lich die eigenen Erwerbskarrieren bis ins hohere Alter ununterbrochen weiterfiih-
ren. Oder finden sich in der Gruppe der erwerbstitigen Rentnerinnen und Rent-
ner vielmehr jene ,,Silver Worker” bzw. ,,Silver Entreprencurs®, die im Zuge
flexibilisierter Renteniiberginge andere oder neue Karrierewege einschlagen

%0 Fiir eine differenzierte Diskussion um die s.g. Push-, Pull-, Stay- & Maintain-Faktoren des
Renteneintritts siche z.B.: Ebbinghaus und Hofdcker 2013; Hofécker und Radl 2016; De Tavernier et
al. 2019.
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(Wohrmann et al. 2019) und deren Motive priméir immaterieller Natur sind?
Dariiber hinaus ergibt sich die Frage, inwieweit die aktuelle Debatte, die oftmals
diametral in Bezug auf ,arbeiten miissen” bzw. ,arbeiten wollen* gefiihrt wird
(Hofécker et al. 2016; Hess 2017), die komplexen Motivlagen, die sich hinter
Rentenentscheidungsprozessen verbergen, iiberhaupt widerspiegelt?

Der zweite, im Rahmen dieses Beitrags thematisierte Themenkomplex,
widmet sich den bis dato wenig untersuchten Bedingungen unter denen Personen
im Ruhestand erwerbstitig bleiben wollen. So ist auch hier von heterogenen
Wunschvorstellungen auszugehen, nicht nur bezogen auf die Frage wie haufig
Personen einer Erwerbstétigkeit im Ruhestand nachgehen mochten, sondern auch
welche Tatigkeit sie auszuiiben wiinschen und in welchem Beschiftigungsver-
héltnis sie dies beabsichtigen. Dabei sind an dieser Stelle auch die bisherigen
Erwerbsbiografien der dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu bertick-
sichtigen. Es ist beispielsweise davon auszugehen, dass eine abhéngige Beschaf-
tigung, der Beamtenstatus oder eine Selbststindigkeit vor dem Renteneintritt
einen groflen Einfluss auf die préferierte Ausgestaltung einer potenziellen Er-
werbstétigkeit im Rentenalter haben konnte.

Die hier prasentierten Erkenntnisse tragen daher, basierend auf Daten der
Studie ,, Transition and Old Age Potential“ (TOP), zum aktuellen wissenschaftli-
chen Diskurs in mehrfacher Weise bei: Zum einen werden die komplexen Motiv-
lagen édlterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beziiglich einer potenziellen
Erwerbstétigkeit im Rentenalter untersucht, zum anderen werden die bis dato
wenig erforschten konkreten Ausgestaltungswiinsche einer solchen Beschéfti-
gung thematisiert. Durch die explizite Betrachtung der Beschiftigtengruppe der
Selbststandigen soll zudem der Einfluss spezifischer Erwerbsbiografien auf eine
potenzielle Erwerbstiitigkeit im Rentenalter untersucht werden.’! Neben einer
Erweiterung des allgemeinen wissenschaftlichen Diskurses konnten die Ausfiih-
rungen im Folgenden auch dazu beitragen, die aktuellen Arbeitswelten und be-
dingen besser an die Wunschvorstellungen élterer Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer anzupassen. Schlielich lassen sich moglicherweise Riickschliisse fiir
Betriebe und Organisationen ziehen, die ein Interesse daran haben éltere Arbeit-

! An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass fiir selbststindig Erwerbstitige keine gesetzli-
chen Regelaltersgrenzen gelten, daher ist der Begriff ,,Rentenalter” bzw. ,,Ruhestandsalter differen-
ziert zu betrachten. So muss stets die individuelle Situation des/der Selbststindigen mitgedacht
werden, was in der Konsequenz unterschiedliche Auffassungen von Renteneintrittszeitpunkten
bedingen konnte. Fiir eine ausfiihrlichere Diskussion hierzu siehe auch: Wohrmann et al. (2019).
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nehmerinnen und Arbeitnehmer auch iiber deren Renteneintritt hinaus (weiter)
zu beschéftigen.

Der Beitrag ist wie folgt strukturiert: Einfithrend soll, basierend auf aktuel-
len Forschungsergebnissen, der Status Quo einer Erwerbstétigkeit im Ruhestand
bzw. Rentenalter sowie die Entwicklung der Selbststindigkeit Alterer in
Deutschland herausgearbeitet werden. Darauthin werden, bezogen auf die ange-
sprochenen Motivlagen, zentrale Studienergebnisse und theoretische Zuginge
prasentiert. Es folgt die Darstellung der Datengrundlage und Methodik mit der
den drei konkreten Forschungsfragen nachgegangen werden soll: (1) Welche
Motive fiir die Arbeit nach der Pensionierung konnen identifiziert werden? (2)
Welche Priferenzen haben zukiinftige Rentnerinnen und Rentner in Bezug auf
die Arbeitsbedingungen und Beschéftigungsverhéltnissen? (3) Unterscheiden
sich die ersten beiden Fragen nach Geschlecht, Bildungsstand und Erwerbsbio-
grafie? Der Beitrag schlieit mit einer Diskussion und kritischen Reflexion der
Ergebnisse.

2 Setting the Scene

Deutschland stellt aus mehreren Griinden einen interessanten Fall dar, um die
Gruppe der erwerbstitigen Rentnerinnen und Rentner ndher zu analysieren und
theoretische Konzepte zu Motivlagen und Ausgestaltung einer Erwerbstdtigkeit
im Rentenalter zu diskutieren. So ist der Anstieg der absoluten Zahl an erwerb-
statigen Rentnerinnen und Rentnern so hoch, dass Deutschland diesbeziiglich im
europédischen Vergleich eine Spitzenposition einnimmt (Naegele und Hess 2018).
Laut Daten des représentativen Labour Force Survey (LFS) stieg der Anteil der
Erwerbspersonen im Alter von 65 und mehr zwischen den Jahren 2008 und 2018
in Deutschland um fast 100 %, wéhrend europaweit (EU-15) ein Anstieg um ca.
69 % zu verzeichnen war (Eurostat 2019, eigene Berechnungen). Bezogen auf
Deutschland, weist die Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit zum Stichtag des
31. Dezembers 2018 insgesamt etwa 1.284.000 erwerbstétige Personen aus, die
die Rentenaltersgrenze bereits iiberschritten haben. Hiervon gehen etwa 20 %
einer sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung nach, wihrend der Rest in
geringfiigigen Beschiftigungsverhéltnissen tétig ist (Bundesagentur fiir Arbeit
2019, eigene Berechnungen). Es ist davon auszugehen, dass die bereits ange-
sprochenen renten- und arbeitsmarktpolitischen Reformen (z.B. die Schlieung
von Frithverrentungspfaden) hier bereits erste Auswirkungen zeigen. So stieg
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beispielsweise die Anzahl an sozialversicherungspflichtig beschiftigten Perso-
nen tiber 65 Jahren, die jedoch ihre kohortenspezifische Regelaltersgrenze noch
nicht erreicht haben, in den letzten Jahren relativ kontinuierlich an. Deutlich
drastischer ist jedoch die Zunahme der Personen, die die Regelaltersgrenze be-
reits liberschritten haben, und trotzdem sozialversicherungspflichtig oder gering-
fligig beschiftigt arbeiten. Diese steig in einem Zeitraum von flinf Jahren (De-
zember 2013 bis Dezember 2018) von 1.013.000 auf 1.284.000, was knapp 27 %
entspricht (Bundesagentur fiir Arbeit 2019, eigene Berechnungen).

Es ist an dieser Stelle noch einmal von zentraler Bedeutung zwischen den-
jenigen dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu unterscheiden, die im
Alter 65+ ihrer reguldren Beschéftigung (weiterhin) nachgehen (z.B. in Form
einer Selbststindigkeit) und denjenigen erwerbstétigen Rentnerinnen und Rent-
ner, die neben dem Bezug einer Form der Alterssicherung zusitzlich eine Er-
werbstétigkeit ausiiben. Schmitz-KieBler (2019) beziffert, auf Basis von Daten
des Mikrozensus, den Anteil der letzteren Gruppe auf ca. 88 % der erwerbstti-
gen Personen ab 65 Jahren. Des Weiteren muss zwischen unterschiedlichen Be-
schiftigungsverhéltnissen differenziert werden, wobei sich hier bezogen auf die
Selbststandigkeit — vorsichtig formuliert — ein gewisser Trend abzuzeichnen
scheint: Mit steigendem Lebensalter nimmt der Anteil der Selbststindigen unter
den Erwerbstitigen im Rentenalter zu. Dennoch gehen etwas mehr als die Halfte
(ca. 58 %) der Erwerbstitigen im Rentenalter einer abhéingigen Beschiftigung
nach (Bécker et al. 2017). Mit Blick auf die soziodemografischen Merkmale der
erwerbstétigen Rentnerinnen und Rentner in Deutschland féllt zunéchst der dop-
pelt so hohe Anteil erwerbstitiger Ménner sowie deren relative hohe Qualifikati-
onsniveau auf. So weisen Bécker und Schmitz (2017) auf einen bestehenden
positiven Zusammenhang zwischen der Erwerbsbeteiligungsquote Alterer und
dem formalen Qualifikationsniveau einer Person hin. Jedoch zeigt sich, dass
nicht nur hochqualifizierte Personen einer Erwerbstdtigkeit im Rentenalter nach-
gehen. Auch die Gruppe der Personen ohne Berufsabschluss weist iiber den
Zeitverlauf eine positive Entwicklung hinsichtlich ihrer Teilnahme am Erwerbs-
leben im Rentenalter auf. Sollte diese Entwicklung, wie bereits andiskutiert,
nicht den personlichen Wiinschen und Vorstellungen der Betroffenen entspre-
chen, konnte dies an dieser Stelle u. U. als Hinweis auf potenzielle neue soziale
Ungleichheit gedeutet werden (Hofdcker und Naumann 2015; Hofdcker und Radl
2016).
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Neben dem zahlenméBigen Anstieg der erwerbstétigen Rentnerinnen und
Rentner in Deutschland ist auch der bereits angesprochene Paradigmenwechsel
»l.--] weg von einer gesellschaftlichen Koalition der Friithverrentung [...]“
(Sporket 2011: 23) hin zu einer Verldngerung bzw. Ausweitung des Erwerbsle-
bens (z.B. durch die SchlieBung von Frithverrentungsmoglichkeiten sowie der
Einfithrung von aktiven Arbeitsmarktpolitiken) anzufiihren (Ebbinghaus und
Hofacker 2013; Frerichs 2019). Dieser war im européischen Vergleich sehr dras-
tisch, was Deutschland mit Blick auf die Frage inwieweit institutionelle Rah-
menbedingen Renteneintrittsentscheidungen beeinflussen zu einem guten Analy-
serahmen fiir die hier gestellten Fragestellungen macht (Hess et al. 2016). Mit
Blick auf die organisationale Ebene hielten dariiber hinaus zunehmend Mafnah-
men in den Betrieben Einkehr, die darauf abzielten, dltere Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer nicht nur ldnger im Unternehmen zu halten (Frerichs et al.
2012), sondern ihnen auch ein ,,erfolgreiches Durchaltern® im Beruf zu ermogli-
chen. Zu nennen sind in diesem Kontext vor allem Programme der Gesundheits-
pravention bzw. -forderung, der betrieblichen Weiterbildung bzw. Kompetenz-
entwicklung, der Ausgestaltung alter(n)sgerechter Arbeitswelten sowie der kom-
petenzbasierten Laufbahngestaltung (Sporket 2011; Becke et al. 2014; Frerichs
et al. 2016). Verstdrkt wurden diese betrieblichen Bemiihungen von einem wach-
senden Mangel an qualifizierten Fachkrédften, von dem inzwischen nicht mehr
nur der Spitzentechnologiebereich betroffen ist, sondern auch andere Sektoren
wie insbesondere die Gesundheits- und Pflegebranche oder handwerkliche Beru-
fe (Griiner 2016; Naegele 2016). Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
und vor allem erwerbstitige Rentnerinnen und Rentner werden aus der betriebli-
chen Perspektive oftmals als Flexibilisierungsreserve konzeptualisiert bzw. als
eine Moglichkeit gesehen den akuten Arbeitskriaftemangel abzumildern (Naegele
& Walker 2011).



218 (Wie) wollen wir im Rentenalter arbeiten?

Abbildung 1: Anzahl der Selbststdndigen in Deutschland im Zeitverlauf
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Fiir die Entwicklung der Anzahl der in Deutschland selbststindig tatigen
Personen (Abbildung 1) zeigte sich zwischen den Jahren 1991 und 2012 ein
enormer Anstieg von fast 42 %.%2 Ab dem Jahr 2013 hat sich dieser Trend umge-
kehrt und es kam zu einer Abnahme der Selbststéindigen (Eurostat 2019, eigene
Berechnungen). Paradoxerweise gilt dies — bei differenzierter Betrachtung nach
Altersgruppen — nicht fiir Altere (zwischen 50 und 74 Jahren). Thre Anzahl stieg
im beobachteten Zeitraum kontinuierlich an und zeigt, dass dieser Gruppe, bezo-
gen auf Selbststindigkeit, eine wachsende Bedeutung zukommt.

Blickt man auf die Selbststdndigkeit im (hoheren) Alter ist zunichst zwi-
schen Personen zu unterscheiden, die im Rahmen einer kontinuierlichen Selb-
standigkeit regulér ,,altern” und diejenigen Personen, die im hoheren Alter neu

92 Als Griinde hierfiir sind primér Nachholprozesse in Ostdeutschland, der Strukturwandel des
Dienstleistungssektors sowie eine allgemein hohere Bereitschaft von bisher unterreprésentierten
Gruppen im Selbststindigkeitssektor wie z. B. Frauen, Personen mit Migrationshintergrund, Allein-
stehenden sowie Hochqualifizierten zu nennen (Fritsch et al. 2012).
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griinden. Bei der ersten Personengruppe, davon ist auszugehen, handelt es sich
primér um Personen, die sich bereits zu einem fritheren Zeitpunkt in ihrer Er-
werbskarriere fiir eine Selbststidndigkeit entschieden haben bzw. bei denen sich
eine Selbsténdigkeit hdufig direkt an den Ausbildungsabschluss anschloss (z.B.
in freien Berufen oder im Handwerk) und es zu einer Verlidngerung bereits exis-
tenter Erwerbskarriere bis ins Rentenalter kommt (Naegele und Hess 2018). Die
andere Gruppe — die der neugriindenden Existenzen Alterer — beschreibt dagegen
diejenigen Griinderpersonen, die sich in der zweiten Lebenshélfte oder im Ren-
tenalter fiir den Schritt in die Selbststdndigkeit entscheiden. Dabei betonen Ver-
treterinnen und Vertreter des Forschungszweigs um das Griindungsverhalten von
Alteren eine hohe Diversitit hinsichtlich der Formen, in denen Personen im Alter
einer selbststdndigen Beschéftigung nachgehen kdnnen (z.B. existenzgriindend,
selbststdndig, unternehmerisch oder freiberuflich) (Franke 2010). Bezogen auf
die Griindungsaktivitit ldsst sich feststellen, dass Frauen und Altere insgesamt zu
den unterreprésentierten Gruppen gehoren, wéhrend die altersdifferenzierte
Griindungsaktivitdt einem ,,umgedrehten U*“ zu folgen scheint. So nimmt die
Griindungsneigung ab ca. dem 25 Lebensjahr zu, erreicht ihren Hohepunkt zwi-
schen 35 und 45 Jahren und nimmt danach wieder ab (Franke, 2010). Auch mit
Blick auf das tatséchliche Griindungsverhalten zeigt sich, dass lediglich knapp 7
% der Unternehmensgriindungen im Jahr 2018 auf die Personengruppe der 55 bis
64-Jéhrigen entfielen (KfW 2018). Im folgenden Kapitel sollen zentrale Er-
kenntnisse zu den Motivlagen Alterer, im Rentenalter einer Erwerbstitigkeit
nachzugehen, diskutiert werden.

3 Forschungsstand und theoretische Einordnung

Bezogen auf die Frage, was Personen dazu bewegt Erwerbskarrieren zu verlin-
gern bzw. einer Erwerbstétigkeit im Rentenalter nachzugehen, hat vorangegan-
gene Forschung eine Reihe von Determinanten identifiziert. Hofacker und
Naumann (2015) beschreiben diese mithilfe der Unterscheidung zwischen der
individuellen Motivlage und der individuellen Fihigkeit einer Person im héheren
Alter einer Erwerbstétigkeit nachzugehen. Die Arbeits- bzw. Beschiftigungsfa-
higkeit einer Person ist vor allem von der individuellen Gesundheit (Kim und
Feldman 2000; Pfarr und Maier 2015), aber auch von dem Qualifikationsniveau
einer Person und den damit einhergehenden Arbeitsmarktchancen abhéngig (Ba-
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cker et al. 2017; Rump und Eilers 2017). Beziiglich der Motivlagen werden in
der Forschung hingegen héufig finanzielle Aspekte oder die intrinsische Motiva-
tion einer Person diskutiert. Die Idee ist hierbei, dass einerseits die finanzielle
Gesamtsituation einer Person, aber auch bestehende Renteneintrittsregelungen
auf die Entscheidung wirken, wann eine Person den Arbeitsmarkt verlésst. Da-
neben weist der Forschungsstand drauf hin, dass sich immaterielle Aspekte (wie
z.B. die Freude an der Arbeit) zunechmend als treibende Faktoren fiir das Renten-
eintrittsverhalten erwiesen (Hofdcker und Naumann 2015; Hess et al. 2016).
Andere Ansétze betonen stirker erwerbsbiografische oder kontextuale Aspekte,
welche die Motivlage dlterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bezogen auf
eine Erwerbstitigkeit im Rentenalter beeinflussen konnten. Ohne Anspruch auf
Vollstiandigkeit sollen hier im Folgenden drei weitere theoretische Zuginge dis-
kutiert werden. Diese bieten zum einen Erklérungsansitze zu den motivationalen
Aspekten, die hinter einer Erwerbstétigkeit im Ruhestand stehen konnten, bieten
aber gleichzeitig auch Ankniipfungspunkte fiir die Erkldrung um eine potenziell
unterschiedliche Ausgestaltung eben einer solchen Erwerbstitigkeit.

Einer der in diesem Kontext hdufig angefiihrten theoretischen Zugénge, die
Kontinuitdtstheorie (Atchley 1989), hebt das Bediirfnis von Personen nach inne-
rer und dullerer Kontinuitdt im Lebenslauf hervor, was sich unmittelbar auch auf
die Frage auswirken kann, ob und wann eine Person ihre Erwerbstétigkeit im
hoheren Alter beendet. Im kontinuitétstheoretischen Verstidndnis streben Perso-
nen im mittleren Erwachsenalter danach bestehende und bekannte Strukturen,
Aktivitdten und personale Eigenschaften im Falle eines s.g. ,.kritischen Leben-
sereignisses‘ — wie es der Eintritt in den Ruhestand oftmal darstellt — aufrechtzu-
erhalten: “Middle-aged and older adults attempt to preserve and maintain exis-
ting internal and external structures” (Atchley 1989: 183). So ist beispielsweise
gerade fiir Personen, die stark in ihr berufliches Umfeld eingebunden waren, der
Ubergang in die Rente oftmals mit unterwiinschten Nebenwirkungen (z.B. un-
freiwillige Inaktivitit oder der Verlust arbeitsbezogener Netzwerke) verbunden.
Bezogen auf die erwerbstitigen Rentnerinnen und Rentner kann der Wunsch, im
Ruhestand weiterhin erwerbstitig zu bleiben, im kontinuitétstheoretischen
Versténdnis als Versuch interpretiert werden, einen entsprechend kritischen bzw.
disruptiven Lebenswandel zu verhindern und einen vertrauten Lebensstil mit
etablierten Alltagsroutinen aufrechtzuhalten (Atchley 1971; Kim und Feldman
2000; Bonsdorff et al. 2009).
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Gemal der lebens(ver-)lauftheoretischen Perspektive (Elder 1995) sind
Renteniibergéinge im Kontext institutionalisierter Lebensldufe zu interpretieren,
was an dieser Stelle noch einmal die Relevanz von Handlungsmotiven jenseits
des bereits angesprochenen 6konomischen bzw. immateriellen Kalkiils begriin-
det (Radl 2007, 2008). Erwerbsverldufe und Renteneintrittsentscheidungen fol-
gen in diesem Verstdndnis tradierten Mustern und Vorstellungen einer sogenann-
ten Normalbiografie mit unter Umstdnden normativen Vorstellungen dariiber,
wann ein Eintritt in den Ruhestand als ,,angemessen® empfunden wird. So kénn-
te beispielsweise eine Person, die ihr gesamtes Erwerbsleben unter dem Active-
Ageing-Paradigma verbracht hat, einen verfrithten Renteneintritt als Abweichung
von der Norm verstehen (Hofdcker 2014). Gleichzeitig ist hier auf den Einfluss
sozialer Kontexte sowie individueller Erfahrungen und Ausgangsbedingungen
hinzuweisen, die im Sinne einer Kumulation von Vor- und Nachteilen iiber den
Lebenslauf hinweg groBen Einfluss auf Renteneintrittsentscheidungen haben
konnen (Pfarr und Maier 2015; Wind et al. 2016). Letzteres gewinnt — insbeson-
dere mit Blick auf die potenzielle Zunahme von sozialen Ungleichheit(en) im
Renteniibergang — mehr und mehr an Bedeutung. Die Frage, ob und unter wel-
chen Umsténden eine Person im Rentenalter einer Erwerbstétigkeit nachgeht, ist
in diesem Verstidndnis daher nicht nur als Ergebnis individueller (normativer)
Orientierungen, sondern immer auch im Kontext individueller Erwerbsbiografie
bzw. der sozialen Statuslage zu interpretieren.

Die Work-Attachment-Theorie (Carter und Cook 1995) geht davon aus,
dass der Grad der Bindung, den eine Person zu ihrer Arbeit aufweist, nicht nur
den Zeitpunkt des Renteneintritts beeinflussen kann, sondern auch die Frage,
unter welchen Bedingungen Personen einer weiterfiihrenden Erwerbstétigkeit im
Rentenalter nachgehen mdchten (Carter und Cook 1995; Adams 2002). Hierbei
sind vor allem die drei (Sub-)Dimensionen ,,job involvement*, ,,company identi-
fication” und ,,professional attachment™ von Bedeutung (Feldman 1994; Carter
und Cook 1995). Ist eine Person besonders stark im aktuellen Job involviert bzw.
identifiziert sich iiber diesen, wird diese — im Falle einer Erwerbstétigkeit im
Rentenalter — tendenziell eher daran interessiert sein, exakt diesen Job weiterhin
auszuftihren. Besteht eine solche Bindung jedoch primér zur Firma bzw. zum
Unternehmen, bei dem die Person beschéftigt ist, ist der spezifische Arbeits-
platz/die spezifische Tatigkeit weniger von Bedeutung, solange eine Weiterbe-
schiftigung beim gleichen Arbeitgeber moglich ist. Letzteres ist fiir diejenigen
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Personen, die sich primér mit einer gewissen Profession identifizieren, weniger
von Bedeutung, da diese ihre Profession losgeldst von einer Bindung zu einem
spezifischen Arbeitsplatz und Arbeitgeber auch im Ruhestand weiterhin ausiiben
wollen. Kontrar zur Kontinuitétstheorie ist, basierend auf der Work-Attachment-
Theorie, also von einer grofleren Heterogenitdt beziiglich der préferierten Be-
schiftigungsverhéltnisse im Rentenalter auszugehen.

4 Datengrundlage und Methodik

Als Datengrundlage fiir diesen Beitrag dient die Studie ,,Transitions and Old Age
Potential (TOP)“, welche im Jahr 2012 5.000 é&ltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer bzw. Rentnerinnen und Rentner telefonisch zu ihren aktuellen
Beschéftigungsverhiltnissen, Arbeitsbedingungen sowie zu ihren Motiven und
Erwartung bezogen auf eine potenzielle Erwerbstitigkeit im Rentenalter befrag-
te. Die Stichprobenziehung wurde nach dem Gabler-Héder-Design durchgefiihrt
(Sackreuther et al. 2016)**. Ausgangspunkt der Untersuchung war die Frage
., Konnen Sie sich grundsdtzlich vorstellen, nach dem Ruhestandseintritt noch
einmal einer Erwerbstitigkeit nachzugehen, egal, ob Teilzeit oder Vollzeit?“,
welche insgesamt 1.069 der befragten é&lteren Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer entweder mit ,,sehr gut vollstellen* oder ,,eher vorstellen* beantworteten.
Bezogen auf die konkrete Ausgestaltung einer potenziellen Beschéftigung im
Ruhestand wurden dariiber hinaus die gewiinschte Wochenarbeitszeit (Ta-
ge/Stunden), ob eine Person lieber am alten Arbeitsplatz oder von zuhause arbei-
ten wiirde, in welchem Beschéftigungsverhéltnis eine entsprechende Erwerbsti-
tigkeit erfolgen soll (selbststindig/abhingig beschéftigt) und ob die Person gerne
dieselbe oder eine neue Tétigkeit wie vor dem Ruhestandseintritt ausfiihren
mochte, abgefragt. Basierend auf den Aussagen ,,Es gibt verschiedene Griinde
warum Menschen nach Erreichen der Altersgrenze noch erwerbstitig sind. Ich
lese Thnen jetzt einige Griinde vor.” bzw. ,Im Ruhestand mdchte ich nicht mehr
arbeiten, weil...” wurden denjenigen Befragten, die sich eine Erwerbstitigkeit
im Rentenalter vorstellen konnen, dann im Weiteren neun potentielle Motive zur
Auswahl gegeben und deren Zustimmung abgefragt. Die Antwort erfolgte auf

93 Beziiglich der Reprisentativitit der Daten ist festzustellen, dass im Vergleich zum Mikro-
zensus eine leichte Uberreprisentativitit von Frauen und Alteren besteht. Details hier finden sich bei
Sackreuther et al. (2016). Insgesamt sollten die Ergebnisse daher vorsichtig interpretiert werden.
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einer vier-Punkte Skala von ,, Trifft voll und ganz zu* bis hin zu ,, Trifft iiber-
haupt nicht zu “.

Die Ergebnisse werden dabei im Weiteren getrennt nach Geschlecht und
Bildung berichtet. Bildung wird dabei nach Hofédcker und Naumann (2015) als
Proxyvariable fiir die Differenzierung zwischen hohen und niedrigen sozialen
Status verstanden: “Education in particular seems to be a valid proxy to summa-
rize several interrelated characteristics that are known to be influential individ-
ual-level determinants of the retirement decision (e.g. workplace characteristics
and work autonomy, health, income, labor market chances)” (ebd. 474). Der
Bildungsgrad wurde dabei entlang der International Standard Classification of
Education (ICSED) in zwei Gruppen kodiert: niedriger Bildungsgrad (ISCED 0 -
4), und hoher Bildungsgrad (ISCED 5 - 6). Vor dem Hintergrund der weiterhin
bestehenden Bedeutung des ,,Erndhrermodells* in Deutschland und den oftmals
fragmentierten und von niedrigeren Einkommen geprdgten Erwerbsbiografien
von Frauen sowie deren hoherer Teilzeitbeschéftigung (Fasang et al. 2013) wur-
de zudem der Einfluss des Geschlechts analysiert.

Im Folgenden werden zunéchst die deskriptiven Ergebnisse (Abbildung 2
und 3 sowie Tabelle 1) und dann in einem zweiten Schritt die Ergebnisse der
multivariaten Regressionsanalyse présentiert (Tabelle 2). Letztere testet, ob die
in der bivariaten Darstellung gefundenen Unterschiede signifikant bleiben, nach-
dem auf andere potenzielle Einfliisse kontrolliert wurde. Kontrolliert wird zu-
ndchst auf das Alter der Befragten, da diverse Studien bereits belegen konnten,
dass bei dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, je niher sie dem Ruhe-
stand kommen, die Wahrscheinlichkeit steigt im Ruhestand arbeiten zu wollen
(Hofécker et al. 2016; Hess 2018; Naegele und Hess 2018). Als weitere Kon-
trollvariablen wurde zudem der ehemalige berufliche Status (Selbstdndig, Arbei-
terin oder Arbeiter, Beamte oder Beamter etc.), der selbstberichtete Gesundheits-
stand, der Familienstand sowie das Vorhandensein von Pflegeverantwortung fiir
Angehorige in den Regressionsmodellen beriicksichtigt. Fiir all diese Variablen
konnte in der Vergangenheit ein Einfluss auf den Renteneintrittszeitpunkt nach-
gewiesen werden (Fasang et al. 2013; Radl 2006). Die Fragen, ob eine Beschaf-
tigung im Rentenalter in Frage kommt, ob dies in abhéngiger Beschiftigung oder
Selbststandigkeit und mit einer neuen oder alten Tétigkeit geschehen soll, wurde
mit logistischen Regressionen untersucht. Fiir die Beantwortung der Frage nach
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der Anzahl der préferierten Arbeitsstunden und -tage pro Woche wurden lineare
Regressionen verwendet.

5 Ergebnisse

Deskriptive Ergebnisse
Tabelle 1: Haufigkeiten der relevanten Variablen

Geschlecht Frauen (51,8%) Mainner (48,2%)
Bildung Universitdtsabschluss Kein Universitétsab-
(26,3%) schluss (73,7%)
Gesundheit Gut (85,5%) Schlecht (14,5%)
Partnerschafisstatus | Partner/in (78,8 %) Kein/e Partner/in
21,2%)
Pflegeverantwortung | Ja (30,5%) Nein (69,5%)
Berufstyp Arbeiter/in (11,7%) Angestellte/r (60,4%)
Beamte/r (12,3%) Selbststandige/r
(15,6%)
Durchschnittsalter 58,36 Jahre

Eigene Darstellung

Tabelle 1 stellt die Haufigkeiten der relevanten Variablen dar. Deskriptive Er-
gebnisse (Abbildung 2) zeigen, dass ca. die Hélfte der Befragten sich vorstellen
kann bzw. plant im Rentenalter einer Erwerbstétigkeit nachzugehen. Relevante
Geschlechterunterschiede zeigen sich hierbei nicht; unter Beriicksichtigung der
individuellen Qualifikation ergibt sich ein etwas hoherer Anteil bei Personen mit
hoher Bildung. Von denjenigen Befragten, die im Ruhestand einer Erwerbstitig-
keit nachgehen wollen, plant etwa ein Drittel dies im Rahmen einer Selbststén-
digkeit zu tun und knapp 75 % mochten der gleichen Tétigkeit wie vor dem Ru-
hestand nachgehen. Dabei wiinschen sich Ménner und Hochqualifizierte haufiger
selbststindig beschéftigt zu sein und Frauen und Niedrigqualifizierte etwas hdu-
figer der gleichen Beschiftigung bzw. Tétigkeit nachzugehen, welche sie auch
vor dem Ruhestand ausgeilibt haben. Die Gruppe der Selbststindigen nimmt
dabei eine Sonderstellung ein, da diese wesentlich haufiger planen im Rentenal-
ter zu arbeiten und dies im Rahmen einer Fortfithrung ihrer Selbststdndigkeit und
mit Beibehaltung des gleichen Tétigkeitsfeldes. Letzteres liee sich zum einen
mit den fehlenden Regelaltersgrenzen fiir Selbststéindige erkldren, die sich
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grundsitzlich auf die Renteneintrittsplanung auswirken bzw. diese verzdgern
konnten. Unter Beriicksichtigung eines kontinuitdtstheoretischen Erklarungsan-
satzes konnte zum anderen vermutet werden, dass der Wunsch nach Kontinuitét,
insbesondere bei denjenigen Befragten, die sich eine Erwerbstétigkeit in Form
einer Fortfithrung derselben Tétigkeit wiinschen, ein zentrales Motiv fiir eine
Erwerbstétigkeit im Rentenalter bzw. einer Weiterfithrung einer Erwerbstatigkeit
bis ins hohere Alter darstellt.

Abbildung 2: Intention fiir eine Erwerbstétigkeit im Ruhestand
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Bezogen auf die zeitliche Ausgestaltung einer potenziellen Erwerbstitigkeit im
Rentenalter zeigt Abbildung 3, dass die Befragten im Durchschnitt 17 Stunden
an zwei Tagen in der Woche arbeiten mochten. Im Hinblick auf die Anzahl der
Tage konnten keine Unterschiede in Bezug auf Geschlecht und Bildungsgrad
festgestellt werden, jedoch mochten Ménner und Hochqualifizierte mehr Stunden
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arbeiten als Frauen und Niedrigqualifizierte. Auch die Selbststindigen zeigen
hier keine besonderen Abweichungen.

Abbildung 3: Priferierte Ausgestaltung einer Erwerbstétigkeit im Ruhestand (Tag / Stunden)
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In Tabelle 2 sind die Griinde bzw. Motive dargestellt, welche die Befragten fiir
bzw. gegen eine Erwerbstitigkeit im Rentenalter anfiihren; differenziert darge-
stellt nach Geschlecht sowie hohem bzw. niedrigem Bildungsgrad. Fiir diese
wird jeweils ein Chi-Quadrat-Test berechnet. Es féllt zundchst auf, dass — sowohl
bei der Frage fiir als auch gegen eine Erwerbstitigkeit im Rentenalter — finanziel-
le Aspekte eine eher untergeordnete Rolle spielen und jeweils erst an vierter
Stelle genannt werden. So nennen die Befragten als Griinde fiir eine potenzielle
Beschéftigung im Ruhestand ,.geistig fit zu bleiben”, ,,Spaf3 an der Arbeit* so-
wie ,, Kontakt zu anderen Menschen“ und als Griinde gegen eine Beschéftigung
im Ruhestand ,,mehr Zeit fiir mich®, ,,mehr Zeit mit der Familie verbringen*
sowie die Ansicht, sie hétten ,, genug gearbeitet“. Differenziert nach Bildung
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bzw. Geschlecht wird jedoch deutlich, dass die Relevanz finanzieller Griinde
sozialstrukturell geschichtet ist. So zeigt sich, dass Frauen und Niedrigqualifi-
zierte haufiger die finanzielle Notwendigkeit der Erwerbstdtigkeit z. B. zur Si-
cherung der individuellen Bediirfnisse im Rentenalter nennen als dies beispiels-
weise Ménner und Hochqualifizierte tun, die zudem héufiger betonten finanziell
nicht auf eine Erwerbstitigkeit im Ruhestand angewiesen zu sein. Auffillig ist
auch, dass Frauen deutlich hdufiger als Méanner Pflege- bzw. Sorgeverantwor-
tung fiir Personen im eigenen sozialen Umfeld als einen Grund gegen eine Be-
schiftigung im Rentenalter anfithren — ein Befund, der sich nahtlos in bisherige
Erkenntnisse zur geschlechtsspezifischen Ubernahme von Pflegetitigkeiten ein-
reiht (Ehrlich & Kelle 2019; Geyer & Schulz 2014). So nennen 20 % der Frauen
in der Stichprobe (im Vergleich zu 0,8 % der Minner) Sorge- und/oder Pflegear-
beiten als einen Grund, der gegen eine Erwerbstdtigkeit im Rentenalter spricht.
Zusammenfassend lésst sich feststellen, dass obwohl nicht-monetdre Motive in
Bezug auf eine Erwerbstitigkeit im Rentenalter zwar iiberwiegen, jedoch auch
gruppenspezifische Unterschiede in den Motivlagen existieren. Basierend auf
den ausgefiihrten lebensverlaufstheoretischen Argumenten, konnten diese Grup-
penunterschiede auch als Hinweis fiir mdgliche soziale Ungleichheit(en) gewer-
tet werden. Dies gilt insbesondere dann, wenn einem eigentlichen Wunsch nach
einem Riickzug aus dem Erwerbsleben eine finanzielle Notwendigkeit zu einer
Erwerbstétigkeit im Ruhestand gegeniibersteht.
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Tabelle 2: Griinde fiir und gegen eine Erwerbstitigkeit im Ruhestand (nach Geschlecht und Bil-
dungsgrad)

Griinde fiir eine | Insgesamt | Minner | Frauen | p-Wert | Niedrige | Hohe p-Wert
Erwerbstitigkeit (%) (%) (%) Bildung | Bildung
(N=997)

Geistig fit zu bleiben | 94.37 94.79 93.91 0.56 94.13 94.55 0.81
Spaf an der Arbeit 92.32 89.21 95.71 0.00 91.21 93.20 0.19
Kontakt zu anderen | 91.21 91.67 90.07 0.61 91.69 90.84 0.69
Menschen

Weitergabe von | 79.20 80.91 77.32 0.18 717.75 80.35 0.33
Wissen und Erfah-

rungen

Weiterhin  Geld zu | 76.46 72.23 81.04 0.00 85.85 68.95 0.00
verdienen

Anerkennung  und | 75.08 71.55 78.91 0.01 78.92 72.01 0.01
Wertschitzung

Das  Gefiihl, ge- | 73.56 73.60 73.52 0.98 77.76 70.23 0.01
braucht zu werden

Weiterentwicklung 64.46 59.67 69.68 0.00 61.37 66.92 0.09
und Weiterbildung

Ein geregelter Tages- | 54.28 49.69 59.27 0.00 64.06 46.50 0.00
ablauf

Griinde gegen eine

Erwerbsarbeit

(N=897)

Mebhr Zeit fiir mich 86.62 84.25 88.66 0.05 84.40 88.99 0.05
Mehr Zeit mit der | 81.11 80.14 81.95 0.49 82.15 80.00 0.36
Familie verbringen

Genug gearbeitet 79.51 79.86 79.21 0.81 80.73 78.19 0.34
Finanziell nicht | 64.24 67.25 61.60 0.08 55.76 73.16 0.00
notwendig

Gemeinsam mit | 63.68 56.87 70.12 0.00 66.23 60.99 0.12
meinem/r Partner/in

in den Ruhestand

gehen

Gesundheitliche 32.88 30.37 35.04 0.14 35.76 29.76 0.04
Probleme

Keine Chance auf | 25.32 20.01 29.98 0.00 32.52 17.43 0.00
dem Arbeitsmarkt

Betreuung einer | 14.39 0.08 20.01 0.00 17.05 11.59 0.02
kranken oder pflege-

bediirftigen Person

Kein Spa an der | 12.79 14.15 11.62 0.26 14.59 10.85 0.11
Arbeit

Eigene Darstellung
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Multivariate Ergebnisse

Auch die Ergebnisse der Regressionsanalyse (Tabelle 3)** zeigen mit statisti-
scher Relevanz, dass Ménner und Hochqualifizierte héufiger planen einer Er-
werbstétigkeit im Rentenalter nachzugehen, als dies Frauen oder Niedrigqualifi-
zierte anstreben. Ebenfalls weisen Altere, Personen, die nicht in einer Beziehung
leben, sowie diejenigen Befragten mit gutem Gesundheitszustand eine hohere
Wahrscheinlichkeit auf im Rentenalter eine Erwerbstitigkeit in Betracht zu zie-
hen. Erfolgte die vorausgegangene Beschiftigung jedoch im Rahmen einer
Selbststandigkeit, erhoht dies — so zeigen die Ergebnisse — die Wahrscheinlich-
keit der Befragten ihre Erwerbskarrieren iiber den eigenen Ruhestandseintritt
hinaus zu verlidngern. Bezogen auf die Beschiftigungsbedingungen (hier disku-
tiert am Beispiel von Arbeitszeitpraferenzen und Beschéftigungsverhiltnissen)
zeigt sich, dass der in den deskriptiven Analysen herausgearbeitete Geschlech-
terunterschied auch nach Beriicksichtigung der Kontrollvariablen bestand hat. So
mochten Manner im Durchschnitt mehr Stunden bzw. Tage arbeiten als Frauen.
Bezogen auf die Frage, ob eine Beschiftigung beim gleichen oder bei einem
neuen Arbeitgeber bzw. die gleiche oder eine neue Tétigkeit angestrebt wird,
zeigt sich hingegen, dass keine geschlechts- oder bildungsspezifischen Unter-
schiede gefunden wurden. Deutlich héheren Einfluss auf die gewiinschte Ausge-
staltung einer Erwerbstétigkeit nach Erreichen des Rentenalters hat — wie bereits
vermutet — die individuelle Erwerbsbiografie bzw. der aktuelle Beschéftigungs-
status (hier untersucht fiir verschiedene Berufstypen: Angestellte/r, Beamterr,
Arbeiter/in bzw. Selbststidndige/r). So weisen éltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die bereits jetzt einer Selbststandigkeit nachgehen, nicht nur eine
insgesamt hohere Neigung auf im Rentenalter erwerbstitig zu bleiben, sondern
sie mochten dies auch an deutlich mehr Tagen bzw. mehr Stunden tun. Dariiber
hinaus wiinschen sie sich hdufiger eine Beschéftigung, welche das gleiche Tatig-
keitsspektrum einschlieft. Diese Befunde sprechen dafiir, dass es sich insbeson-
dere bei der Gruppe der Selbststdndigen um Personen handelt, die ihre Erwerbs-
tatigkeit tiber das Renteneintrittsalter hinaus ,,verlangern® und nicht — wie u. U.
zu vermuten ist — eine ,,neue Karriere* in einem von der jetzigen Erwerbsbiogra-

4 Bei der Interpretation der Ergebnisse sollte beachtete werden, dass die Erklirungskraft der
Regressionen teilweise relativ niedrig ist.
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fie abweichenden Beschiftigungsfeld anstreben.”® Bezogen auf die drei im Vor-
gang prisentierten theoretischen Zugénge lieen sich hier — im Rahmen einer
vorsichtigen Interpretation — Belege fiir die Work-Attachment-Theorie finden.
Dabei ist, bezogen auf die Personengruppe der Selbststindigen, insbesondere die
erste der drei (Sub-)Dimensionen das s.g. ,,job involvement“ als fruchtbar zu
bezeichnen. Selbststindige, so scheint es, wiinschen — wenn eine Bereitschaft fiir
eine Erwerbstétigkeit im Renteneintrittsalter vorliegt — diese in einer wenig ver-
anderten Form zu ihrer bisherigen Tatigkeit zu tun. Letzteres spricht im Rahmen
der Work-Attachment-Theorie fiir eine hohe Identifikation und Zufriedenheit der
Person mit ihrem spezifischen Tatigkeitsfeld/Job, ein Befund, der sich mit einer
Reihe von Publikationen in der Selbststédndigkeitsforschung deckt (Blanchflower
und Oswald 1998; Benz und Frey 2008; Lee-Ross und Lashley 2009; Fillis
2010).

95 Kritisch anzumerken ist jedoch, dass die Fragestellung an dieser Stelle etwas missverstind-
lich ist. So wird gefragt, ob die Bereitschaft nach dem Ruhestandseintritt eine Erwerbstitigkeit
aufzunehmen besteht, und suggeriert bzw. ldsst zumindest unklar, inwieweit der Ruhestandseintritt
abgeschlossen sein muss. Fiir die Gruppe der Selbststdndigen — wie dargelegt — ist an dieser Stelle
jedoch eher von einer ununterbrochenen Verldngerung der eigenen Selbststdndigkeit bis ins hohere
Alter auszugehen.
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Tabelle 3: Regressionsanalyse
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6 Diskussion

Seit der Jahrtausendwende lésst sich ein starkes Wachstum der Erwerbsbeteili-
gung Alterer nachvollziehen. Eine Entwicklung, die neben einem Politikwechsel
»von der Frithverrentung hin zur Verldngerung des Erwerbslebens® auf einer
insgesamt positiven Arbeitsmarktentwicklung (insbesondere fiir Frauen) sowie
einer Reihe von Kohorteneffekten (z.B. bessere Gesundheit und héhere Bildung)
fufit. Bezogen auf die Gruppe der dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
war der Anstieg dabei besonders hoch fiir die Personengruppe der erwerbstitigen
Rentnerinnen und Rentner, d.h. diejenigen Personen, die, obwohl im Rentenalter,
weiterhin einer Erwerbstitigkeit nachgehen. Der hier vorliegende Beitrag be-
schiftigt sich daher — basierend auf Daten der TOP-Studie (Transition and Old
Age Potential) — mit den Motivlagen sowie den Ausgestaltungswiinschen (bezo-
gen auf Arbeitszeit und -ort sowie Beschéftigungsverhéltnisse) élterer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in Bezug auf eine potenzielle Erwerbstitigkeit
im Ruhestand. Neben einem besseren Verstindnis der Wiinsche und Bediirfnisse
dieser wachsenden (Arbeitsmarkt-)Gruppe ist es das Ziel hier auch potenzielle
soziale Ungleichheiten, bezogen auf Geschlecht und soziodkonomischen Status,
in den Blick zu nehmen. Der Forschungsfokus lag dabei insbesondere auch auf
der Personengruppe der Selbststandigen.

Die Ergebnisse zeigen, dass ca. die Hélfte der Befragten plant im Rentenal-
ter einer Erwerbstétigkeit nachzugehen, wobei die genannten Griinde bzw. Moti-
ve primér non-monetédrer Natur sind. Dies gilt jedoch insbesondere fiir Ménner
und Hochqualifizierte, die hdufiger angeben, dass finanzielle Griinde keine Rolle
bei der Entscheidung fiir eine potenzielle Erwerbstitigkeit im Rentenalter spie-
len. Signifikant seltener trifft dies auf Frauen und/oder Niedrigqualifizierte zu,
die zudem héufiger die ,, Notwendigkeit weiterhin Geld zu verdienen* als Grund
fiir mogliche Beschiftigung nach Erreichen der Altersgrenze nennen. Letzteres
konnte als Hinweis fiir existierende soziale Ungleichheiten im Renteniibergang
und Ruhestand interpretiert werden, wobei hier jedoch einschrinkend zu bemer-
ken ist, dass eine differenziertere Analyse des Haushaltskontextes auf Basis der
Datengrundlage nicht moglich war. Geschlechtsunterschiede finden sich weiter-
hin auch bezogen auf die Ubernahme von Pflege- und Betreuungstitigkeiten, Die
Geschlechtsunterschiede  zwischen der préferierten Wunsch-Arbeitszeit
(Tag/Stunden) fallen gering aus, mit dem Ergebnis, dass Méanner etwas mehr
Stunden in der Woche im Ruhestand arbeiten mochten. Bezogen auf die Frage,
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ob die Befragten eine Beschiftigung beim gleichen bzw. bei einem neuen Ar-
beitgeber wiinschen und eine dhnliche bzw. andere Tétigkeit ausiiben mochten,
konnten keine signifikanten Unterschiede zwischen den Geschlechtern festge-
stellt werden. GroBeren Einfluss auf die Ausgestaltung hatte hier die vorherge-
gangene Erwerbsbiografie bzw. Berufstyp der Befragten, insbesondere, wenn
diese im Rahmen einer Selbststindigkeit stattfand. So mochten diejenigen Be-
fragten, die bereits jetzt selbststédndig tétig sind, nicht nur insgesamt Ofter im
Rentenalter erwerbstitig bleiben, sondern sie mochten dies im Vergleich auch an
deutlich mehr Tagen bzw. mehr Stunden sowie im Rahmen des gleichen Tétig-
keitsspektrums tun. Ob dies jedoch letztlich auf einer freiwilligen Basis beruht
oder monetire Griinden ausschlaggebend sind, da viele Selbststdndige nicht in
der gesetzlichen Rentenversicherung pflichtversichert sind, kann auf Grundlage
der Analyse nicht beantwortet werden.

Bei der Interpretation der Daten sollte beachtet werden, dass es sich um Da-
ten im Querschnitt handelt; also keine kausalen Schliisse gezogen werden kon-
nen. Weiterhin ist die Erklarungskraft der Regression relativ niedrig.

In Riickbezug auf den theoretischen Rahmen liefern die hier présentierten
Ergebnisse — mit Fokus auf die Gruppe der Selbststédndigen — wie bereits andis-
kutiert Hinweise auf die Work-Attachment-Theorie (Carter und Cook 1995). Die
multivariaten Ergebnisse zeigen, dass Selbststindige im Ruhestand eher in
Selbststandigkeit arbeiten wollen, was insgesamt als hohe berufliche Identifika-
tion (,,job-attachment®) interpretiert werden kann. Gleichzeitig findet sich unter
den Befragten jedoch auch ein relevanter Anteil derjenigen, die zwar einer Er-
werbstétigkeit im Rentenalter nachgehen wollen, dies aber nicht beim gleichen
Arbeitgeber oder den gleichen kontextuellen Beschéftigungsbedingungen tun
mochten. Diese vom aktuellen Status Quo abweichenden Ausgestaltungswiin-
sche lassen sich — im Rahmen einer vorsichtigen Interpretation — auch im Kon-
text einer weiteren (Sub-) Dimensionen der Work-Attachment-Theory des ,,pro-
fessional attachment® deuten. So konnten hier beispielsweise jene Personen auf-
treten, deren Identifikation mit ihrer Profession zwar besonders hoch ist, jedoch
nicht dem jetzigen Arbeitgeber bzw. mit der jetzigen Ausgestaltung der Erwerbs-
tatigkeit.

Kontrér zur letzteren Gruppe, jedoch im Einklang mit den Selbststédndigen,
die ihre Erwerbsarbeit fortsetzen, steht das kontinuitditstheoretische Paradigma
(Archley 1989). So konnte beispielsweise — vor dem Hintergrund hoher berufli-
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cher Identifikation und der Bereitschaft zeitlich mehr zu arbeiten als andere Be-
rufstypen — davon ausgegangen werden, dass der Ruhestand von Selbststindigen
als ein besonders , kritisches Lebensereignis® gewertet wird. Diese gélte es dann
im Rahmen einer Verléngerung der eigenen Erwerbskarriere zu verhindern bzw.
abzumildern (Archley 1971; Kim und Feldmann 2000; Bonsdorff et al. 2009).

Bezogen auf die lebens(ver-)laufstheoretische Perspektive (Elder 1995)
sind insbesondere die deskriptiven Ergebnisse hinsichtlich der Motivlagen von
Interesse. Fiir die rund 80 % der Befragten, die angegeben haben ,, genug gear-
beitet“ zu haben, lieBe sich argumentieren, dass diese vor dem Hintergrund einer
so genannten Normalbiografie ihren Renteniibergang ohne Erwerbstitigkeit als
angemessen empfinden und damit unter Anderem normativen Vorstellungen
entsprechen mochten. Gleichzeitig findet sich hier auch eine Gruppe, deren Be-
reitschaft zur Weiterarbeit im Ruhestand — unter Annahme gewisser Kumulie-
rungseffekte — unter Umstéinden primér aus der Notwendigkeit sich finanziell im
Ruhestand absichern zu miissen geboren ist. So konnten beispielsweise irreguld-
re und unterbrochene Erwerbskarrieren oder aber auch Krankheit und Pflegever-
antwortung dazu fiithren, dass eine Erwerbstitigkeit im Rentenalter notwendig
wird, obwohl dies nicht den eigenen Wunschvorstellungen entspricht. Hierzu
bedarf es jedoch weiterer und differenzierterer Analysen. Subsumierend ist fest-
zuhalten, dass auf Basis der untersuchten Gruppen und der Ergebnisse in diesem
Beitrag keine der vorgestellten Theorien favorisiert werden kann. Vielmehr
scheint es, dass diese sich ergénzen und im Rahmen eines heuristischen Theo-
rierahmens fruchtbare Ankniipfungspunkte fiir die Erkldrung von Motivlagen
und konkreten Ausgestaltungswiinschen von Erwerbstitigkeit(en) im Rentenalter
bieten konnen.
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Selbststindigkeit im Alter von 65 und mehr Jahren —
Verbreitung, Struktur und Entwicklungstrends 1997-
2017

Peter Kranzusch, Olga Suprinovic¢

1 Einleitung

Das Alter von 65 Jahren wurde in der Vergangenheit von der Bevdlkerung als
ein Endpunkt der Erwerbsarbeit und Beginn der Altersruhephase wahrgenom-
men, sodass die Erwerbsquoten ab diesem Alter sehr niedrig waren. Seit einiger
Zeit sind jedoch mehr dltere Personen erwerbstitig (Anger et al. 2018; Geyer et
al. 2018), auch als Selbststindige. Darunter sind solche, die ihre Selbststandig-
keit {iber das 65. Lebensjahr hinaus fortsetzen. Nach Angaben des KfW-
Mittelstandspanels gehen Selbststindige und Unternehmerinnen sowie Unter-
nehmer im Schnitt mit 68 Jahren in die Altersruhephase, jede bzw. jeder vierte
plane dies fiir das 72. Lebensjahr (Schwartz 2018: 4 f.). Andere Personen been-
den ihre (abhdngige) Tétigkeit und nehmen den Renteneintritt als Anlass, eine
selbststindige Tatigkeit aufzunehmen (Werner und Faulenbach 2008; Miiller et
al. 2011: 48 f.; Fachinger und Bogenhold 2016).

Die selbststindige Erwerbsarbeit jenseits des Lebensalters von 65 Jahren
stand bislang kaum im Fokus der Forschung: Studien, die sich mit der Erwerbs-
beteiligung dlterer Personen beschéftigen, heben die Selbststindigkeit i.d.R.
nicht hervor (z.B. Geyer et al. 2018). Studien zu beruflicher Selbststindigkeit
wiederum betrachten das Alter i.d.R. als eines der Strukturmerkmale der Unter-
suchungspopulation, ohne auf die Besonderheiten der Selbststdndigkeit im hohe-
ren Alter einzugehen (z.B. Suprinovi¢ und Norkina 2015; Brenke und Beznoska
2016; Maier und Ivanov 2018). Es gibt zudem kaum Forschungsarbeiten zum
Ende der selbststéindigen Erwerbsarbeit, auch im internationalen MaBstab®®. Im
Rahmen der Forschung zur Unternehmensnachfolge wird i.d.R. auf die Nachfol-
gerinnen und Nachfolger fokussiert (z.B. Miiller et al. 2011: 104 f.), aber Anga-
ben zum Alter der Ubergebenden bzw. des Abschlusses einer Selbststéindigkeits-
phase fehlen. Das hat seine Ursachen in der ungewissen Voraussehbarkeit des

% In den USA erfolge der Ubergang von Selbststindigen in die Ruhephase u.a. in Abhingig-
keit von Jahrgangskohorten (Zhang und Acs 2018).
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Endes einer Selbststindigkeit und im Scheitern von Ubergabeplinen, z.B. auf-
grund fehlender Interessenten und Interessentinnen (DIHK 2018).

Der vorliegende Beitrag widmet sich daher der Frage, wie viele Personen
im Alter von 65 und mehr Jahren in Deutschland im Zeitraum 1997 bis 2017
selbststandig waren und beschreibt die Entwicklung und die Struktur dieser Per-
sonengruppe. Als Datengrundlage dient der Mikrozensus (MZ) des Statistischen
Bundesamtes (StBA).”” Zur Validierung der Ergebnisse wird erginzend auf eine
eigene Auszdhlung der Selbststandigen mit Rentenbezug auf Basis des sog. Tax-
payer-Panels des StBA Bezug genommen (Suprinovi¢ und Kranzusch 2014).

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Nach einer kurzen Darstellung des ver-
anderten Rechtsrahmens fiir einen Rentenbezug im Rahmen der (gesetzlichen)
Rentenversicherungen (GRV) wird in Kapitel 3 die Datenquelle beschrieben.
Danach wird die Entwicklung der Anzahl der Selbststandigen im Alter von 65
und mehr Jahren im Zeitverlauf analysiert (Kapitel 4). Die Strukturmerkmale der
alteren Selbststindigen sowie ihrer Tétigkeiten werden in Kapitel 5 dargestellt.
Abschlielend folgt eine kurze Zusammenfassung und Bewertung der Ergebnisse.

2 Verinderte rentenversicherungsrechtliche Leitbilder

Der allgemein beobachtbare Anstieg der Erwerbsbeteiligung iiber das 65. Le-
bensjahr hinaus kann — neben der demografiebedingten Entwicklung des Ar-
beitsangebots — unterschiedliche Ursachen haben. So konnen ein Fachkrifte-
mangel oder ein unzureichendes Alterseinkommen (z.B. aufgrund eines niedrige-
ren Rentenniveaus) einen ldngeren Verbleib in der Erwerbstitigkeit fordern.
Auch die angestiegenen Gesundheits- sowie Qualifikationsniveaus in der Bevol-
kerung wirken sich tendenziell positiv auf die Erwerbsbeteiligung im héheren
Lebensalter aus. Einen gewichtigen Einflussfaktor stellen Verdnderungen im
System der sozialen Sicherung dar, die ihre Wirkung auch im Bereich der selbst-
standigen Erwerbstitigkeit entfalten. Die wesentlichen Wirkungskanéle in die-
sem Bereich werden im Folgenden kurz skizziert.

Die Wirtschaftspolitik hat seit den 1990er Jahren einen Schwenk in Bezug
auf die Erwerbsarbeit unmittelbar vor und ab dem 65. Lebensjahr vollzogen,
indem sie zahlreiche sozialversicherungsrechtliche Regelungen zugunsten letzte-
rer verdndert hat (Geyer et al. 2018). Friither galten z.B. Hinzuverdienstgrenzen

7 Die Autorin und der Autor danken dem Statistischen Bundesamt, insbesondere Herrn Herter-
Eschweiler, fiir die Sonderauswertung des Mikrozensus.
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bei einem vorgezogenen Rentenbezug, was oft zur Reduzierung oder sogar Be-
endigung einer bestehenden (selbststindigen) Erwerbsarbeit vor dem Erreichen
der Regelaltersgrenze der GRYV fiihrte (Schmitz 2018).°® Auch Aufnahmen einer
neuen, selbststindigen Tétigkeit bei vorzeitigem Rentenbezug wurden dadurch
erschwert. Seit den 1990er Jahren wurden die Hinzuverdienstgrenzen fiir einen
abschlagsfreien Rentenbezug vor dem Regeleintrittsalter erhoht und "gleichzei-
tig" bestimmte Rentenarten und Frithverrentungsformen der GRV abgeschafft.
Seit 2012 wird zudem das Regeleintrittsalter der GRV sukzessive auf 67 Jahre
angehoben (Geyer et al. 2018: 32 ff.). Diese Entwicklung wurde zuletzt mit dem
sog. Flexi-Rentengesetz, das seit 2017 in Kraft ist, vorangetrieben. Das Gesetz
ermdglicht nicht nur neue Wege, um Erwerbseinkommen und Teilrente wéhrend
der Zeit vor dem Regeleintrittsalter zu kombinieren, sondern setzt auch Anreize
zu einer Weiterarbeit im Rentenalter (vgl. Schmitz 2018).

Das Regeleintrittsalter der GRV hat allerdings — mangels allgemeiner Ver-
sicherungspflicht fiir selbststindige Erwerbsarbeit — fiir diese Erwerbsform im
Vergleich zu abhéngig Beschéftigten eine geringere Bedeutung (Engstler 2019:
22). So haben bspw. von den Selbststindigen im Jahr 2013 — hochgerechnet mit
Daten der Einkommens- und Verbrauchsstichprobe — nur 45 % Anspriiche in der
GRV erworben (Brenke 2016).”° Gleichwohl waren Auswirkungen dieses
Rechtsbereichs auf die Erwerbsbeteiligung von Selbststdndigen zu beobachten,
z.B. die bis 2018 geltende Hofabgabeverpflichtung bei der Alterssicherung von
Landwirten (BMEL 2019) oder der Ausschluss von Existenzgriindungsférderun-
gen der Arbeitsagenturen ab einem Alter von 65 Jahren (Deutsche Rentenversi-
cherung Bund 2006: 92). Zudem strahlen diese Regelungen auf die Laufzeit
privater Altersvorsorgeformen wie Riester- oder Riirup-Renten und anderer pri-
vater Vorsorgeformen aus.

Negativ auf die Erwerbsbeteiligung dlterer Personen konnte allerdings wir-
ken, dass Altersrenten, seit Inkrafttreten des Alterseinkiinftegesetzes'®’, zuneh-
mend der Einkommensteuer unterliegen. Die Steuerfreigrenze wird umso eher

8 Zahlreiche Arbeitnehmer/innen beendeten bereits vor dem 65. Lebensjahr die Erwerbsphase.
Eine Erwerbstitigkeit, die bis zum Renteneintritt anhélt, erleichtert auch eine Tatigkeit dariiber
hinaus (Westermeier 2019).

9 Schitzungen auf Basis des Mikrozensus liefern fiir das gleiche Jahr einen geringeren Anteil
der in der GRV versicherten Selbststdndigen von rund 34 % (vgl. Fachinger 2016).

19 GemiB Alterseinkiinftegesetz wird seit 2005 eine zunehmende Besteuerung von Altersein-
kiinften eingefiihrt. Der Ubergang von einer vorgelagerten zu einer nachgelagerten Besteuerung der
Renten erfolgt sukzessiv bis zum Jahr 2040.
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iiberschritten, wenn zusitzliche Einkommen, z.B. Gewinneinkiinfte, eingehen.
Im Vergleich zu den {iibrigen, oben und eingangs genannten Effekten, die die
Erwerbsbeteiligung Alterer tendenziell fordern, diirfte die Steuerpflicht das Er-
werbsinteresse nach Renteneintritt jedoch nur geringfiigig dimpfen. Insgesamt
betrachtet ist daher von einer steigenden Anzahl der Selbststéndigen im Alter
von 65 und mehr Jahren auszugehen.

3 Erhebungsdesign im Mikrozensus

In Deutschland existiert kein Register fiir selbststindig titige Personen. Zur
Quantifizierung dieser Erwerbstétigengruppe werden daher befragungsbasierte
Daten (z.B. Mikrozensus, SOEP) oder sog. prozessgenerierte Daten (z.B. Ein-
kommensteuerstatistik'%!) herangezogen. Als zentrale Datenquellen gelten der
Mikrozensus bzw. die daran gekoppelte Arbeitskrifteerhebung der EU.!192 Auf-
grund der Verfiigbarkeit einer relativ grofen Anzahl an Auswertungsmerkmalen
sowie der Représentativitit der Erhebung nutzen auch wir diese Datenquelle der
Jahre 1997 bis 2017 zur Quantifizierung der Erwerbstitigen bzw. der selbststén-
dig Tétigen im Haupt- und Nebenerwerb in Deutschland. Gleichwohl ist die
Datenquelle durch spezifische Beschrankungen im Erfassungsgrad der Erwerbs-
titigen gekennzeichnet (Korner und Marder-Puch 2009, 2015). Ausgewiesen
werden hochgerechnete Jahresdurchschnitte, d.h. die Fluktuation wird iiber alle
Erhebungswochen hinweg geglittet. Bei einer Betrachtung der Erwerbstdtigkeit
iiber zwanzig Jahre hinweg treten zudem Einschrinkungen aufgrund von Ande-
rungen im Erhebungskonzept auf: Zu nennen ist zum einen die Umstellung der
Befragung von einer festen auf eine gleitende Berichtswoche ab 2005 sowie die
umfangreichere Erfassung von Nebentitigkeiten ab 2011 (Korner und Marder-
Puch 2015; Cromann und Eisenmenger 2016: 80).

Meist konnen auch nach Altersklassen differenzierte Angaben zur Selbst-
standigkeit berechnet werden, allerdings gilt dies aufgrund von geringen Fallzah-
len weniger fiir Auswertungen bei Personen ab einem Alter von 65 Jahren. Wei-
tere wichtige Kennzeichen des Datensatzes sind in Ubersicht 1 aufgefiihrt.

1" Im Bereich der Einkommensteuerstatistik wird erfasst, ob Personen aufgrund einer im Ver-
anlagungsjahr ausgeiibten selbststandigen Tétigkeit Gewinneinkiinfte erzielen.

192° Angaben zur Erwerbstitigkeit werden auch im Rahmen der Erwerbstitigenrechnung der
Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung (VGR) ermittelt, die eine Vielzahl an unterschiedlichen
Einzelstatistiken und Indikatoren beriicksichtigt. In der VGR werden Personen vor allem entspre-
chend ihres (Haupt-) Erwerbsstatus beriicksichtigt.
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Ubersicht 1: Merkmale des Mikrozensus
Merkmal Beschreibung

Datenbasis Befragung der Wohnbevdlkerung in 1% aller Haus-
halte (ohne Heime), Inlandskonzept (keine Einpend-
ler aus dem Ausland)
Abgrenzung der Stellung im Beruf (1. und 2. Tatigkeit) in einer Be-
Selbststindigen richtswoche im Jahr

Untererfassungen Nebenerwerb, kurzzeitige oder saisonale Tatigkeiten

Ubererfassungen Keine bekannt

Langzeitbetrachtung | Methodische Briiche, bei Merkmalen zur Erwerbsté-
tigkeit insbesondere in 2005 und 2011

Weitere Begren- Kein Panel (max. 4 Jahre mit eingeschranktem Samp-
zungen le aufgrund der Rotation)

Quelle: Eigene Zusammenstellung.

4 Entwicklung der Selbststindigenzahl im Zeitraum 1997-
2017

Nach den Hochrechnungen des MZ ist die Anzahl der Personen, die im Lebens-
alter von 65 und mehr Jahren selbststédndig erwerbstitig sind, seit dem Jahr 1997
von 159.000 auf 427.000 im Jahr 2017 gestiegen (vgl. Abbildung 1).19 Thre
Anzahl hat sich in den letzten zwanzig Jahren somit fast verdreifacht und erreicht
nunmehr einen Anteil von iiber 10 % unter den in erster Erwerbstitigkeit Selbst-
standigen. Deren Anzahl ist in der Langzeitbetrachtung ebenfalls gewachsen,
jedoch nicht so stark wie die der dlteren Selbststindigen. Auffillig ist die gegen-
laufige Entwicklung bei beiden betrachteten Gruppen ab 2012.

193 Beriicksichtigt sind hier und im Folgenden Personen im Alter von 65 oder mehr Jahren, die
in ihrer ersten Erwerbstétigkeit selbststindig tétig sind. Personen in diesem Alter, die neben einer
abhéngigen Hauptbeschéftigung zusétzlich einer selbststindigen Tatigkeit nachgehen (im Nebener-
werb), wurden aus systematischen Griinden ausgeschlossen. Zu dieser Gruppe Mehrfachbeschiftigter
gehoren deutschlandweit nur wenige Personen (im Jahr 2017: rund 7.000 Personen).
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Abbildung 1: Selbststdndige in Deutschland
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Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA.

Der Anstieg der Anzahl élterer Selbststédndiger kann auf der Zunahme der An-
zahl Alterer in der Bevolkerung, ihrer steigenden Erwerbsbeteiligung und/oder
ihrer steigenden Neigung zu einer selbststindigen Erwerbsarbeit beruhen. Eine
steigende Erwerbsbeteiligung konnte sich z.B. aus einem besseren Gesundheits-
zustand und Qualifikationsniveau Alterer, aber auch unzureichendem Altersein-
kommen oder verdnderten Regelungen in Bezug auf das Renteneintrittsalter in
der GRV ergeben (vgl. Kapitel 2). Im Zeitraum 1997 bis 2017 stieg die Anzahl
der Personen im Alter von 65 und mehr Jahren um 25 % auf 16,9 Millionen an,
die der Erwerbstitigen dieses Alters in abhéngiger oder selbststandiger Beschaf-
tigung jedoch um 227 % auf 1,2 Millionen. Eine rein demografische Erklarung
fiir die Steigerung der Erwerbsbeteiligung greift demnach zu kurz. In der Alters-
gruppe "65 und mehr Jahre" ist die Erwerbsbeteiligung, gemessen am Anteil der
Erwerbstétigen an der Bevolkerung, von 2,7 auf 7,0 % gestiegen (vgl. Abbildung
2). Die Mehrheit der Personen ist damit in diesem Lebensalter auch in jiingster
Zeit nicht erwerbstétig.
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Abbildung 2: Anteil der Erwerbstitigen und Selbststindigen an der Bevolkerung im Alter von 65 und
mehr Jahren in Deutschland
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Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA, Berechnungen des IfM Bonn.

Im Vergleich zu der Erwerbstétigenquote erhohte sich der Anteil der Selbststén-
digen an der Bevolkerung im Alter von 65 oder mehr Jahren etwas schwiécher:
von 1,2 auf 2,5 %. Dies deutet darauf hin, dass der Zuwachs bei den ilteren Er-
werbstétigen stirker im Bereich der abhéngigen Beschéftigung als im Bereich
der Selbststindigkeit stattgefunden hat. Werden in der Altersgruppe nur Er-
werbstétige betrachtet, sind vergleichsweise viele Personen selbststindig er-
werbstétig. Die Selbststdndigenquote dieser Altersgruppe ging zwar leicht zu-
riick, sie lag jedoch im Jahr 2017 immer noch bei einem Anteil von 36,1 % und
somit deutlich iiber dem Durchschnitt aller Erwerbstétigen (11,8 %).

5 Strukturmerkmale der Selbststindigen und ihrer Tatigkei-

ten
Von den betrachteten Selbststindigen im Alter von 65 und mehr Jahren waren
im Jahr 2017 244.000 Personen (fast 60 %) in der Altersgruppe von 65 bis 69
Jahren. Weitere 183.000 Personen (gut 40 %) zéhlten bereits 70 und mehr Le-
bensjahre. Zu den Selbststdndigen im Alter von 65 und mehr Jahren gehorten
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rund 112.000 Frauen (Abbildung 3). Thr Anteil betrug somit gut ein Viertel und
lag deutlich unter dem Frauenanteil der Selbststindigen insgesamt (33 %). Bezo-
gen auf die untersuchte Altersgruppe hat sich der Frauenanteil im betrachteten
Zeitraum lediglich geringfiigig erh6ht (von knapp 23 auf 26 %). Das Geschlech-
terverhéltnis ist zudem in den Altersgruppen "65 bis 69 Jahre" sowie "70 und
mehr Jahre" dhnlich.

Abbildung 3: Selbststindige Ménner und Frauen im Alter von 65 u. mehr Jahren
in Deutschland

In Tausend
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315

183
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Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA.

Die Datenquelle enthdlt nur wenige Informationen zur ausgeiibten Tatigkeit,
darunter sind Angaben zur Arbeitszeit. Im Jahr 2017 waren 256.000 Personen
bzw. rund 60 % der dlteren Selbststéndigen weniger als 38 Stunden pro Woche
titig (vgl. Abbildung 4).!% Der Anteil der Teilzeitbeschiftigten war somit dop-
pelt so hoch wie bei Selbststindigen insgesamt. Immerhin umfasst die Wochen-
arbeitszeit bei 171.000 Personen im Alter von 65 oder mehr Jahren 38 und mehr
Stunden. Von ihnen sind 116.00 im Alter von 65 bis 69 Jahren. In der Altersklas-
se "70 und mehr Jahre" sind es "nur" noch 55.000 Personen.

194 Der fiir die Auswertungen gewihlte Grenzwert von 38 Stunden/Woche zeigt zwar grob
Teilzeittatigkeiten an, allerdings werden oft nur wenige Stunden pro Woche gearbeitet.
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Abbildung 4: Selbststindige im Alter von 65 u. mehr Jahren nach dem Umfang der Tétigkeit
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Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA.

Im Zeitablauf ist ein Anstieg des Anteilswertes von Teilzeit-Selbststindigen
festzustellen. Dieser kann allerdings vor allem im Jahr 2011 methodengetrieben
sein (vgl. Kapitel 3). Im Allgemeinen zeigen sich geschlechterspezifische Effek-
te bei der Arbeitszeitwahl: Wird der Umfang der Erwerbstitigkeit bei Personen
jiingeren Alters betrachtet, sind ménnliche Erwerbstétige meist in Vollzeit, Frau-
en dagegen hdufiger in Teilzeit titig. Das gilt grob auch fiir eine selbststéindige
Erwerbsarbeit, aber die Arbeitszeitwahl verdndert sich im hohen Lebensalter.
Am Ende des Betrachtungszeitraums, im Jahr 2017, arbeiten in der Altersgruppe
von 65 und mehr Jahren beide Geschlechter mehrheitlich in Teilzeit (vgl. Tabelle
1). Allerdings liegt die Teilzeitquote von Frauen weiterhin iiber der von Mén-
nern.
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Tabelle 1: Selbststindige im Alter von 65 u. mehr Jahren (in erster Tétigkeit) nach Arbeitszeitumfang
pro Woche 1997 und 2017

Arbeitszeit nach Miinner | Frauen | Insgesamt
Umfang/Jahre
1997
Unter 38 Stunden 50.000 17.000 68.000
Mit 38 und mehr Stun- 73.000 19.000 91.000
den
TZ-Quote in % 40,7 472 42,8
2017
Unter 38 Stunden 179.000 77.000 256.000
Mit 38 und mehr Stun- 136.000 35.000 171.000
den
TZ-Quote in %
56,8 68,8 60,0

Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA, Berechnungen des IfM Bonn.

Weiterhin legen Angaben zur Unternehmensgrof3e nahe, dass fiir Selbststindige
im Alter von 65 und mehr Jahren eher kleinbetriebliche Formen typisch sind:
Zwei Drittel der Selbststindigen haben keine Beschéftigten. Auch die Informati-
onen zur Wirtschaftszweigstruktur der dlteren Selbststindigen legen nahe, dass
die Tatigkeiten oft kleinbetrieblich organisiert werden. Mehrheitlich sind die
Personen im Dienstleistungssektor titig: z.B. im Bereich Freiberufliche, wissen-
schaftliche und technische Dienstleistungen, im Handel bzw. im Gesundheits-
und Sozialwesen (vgl. Abbildung 5). Zu diesen drei dienstleistungsbezogenen
Wirtschaftszweigen zihlen 45 % der Titigkeiten. Im Vergleich zum Jahr 201219
entfallen insbesondere proportional mehr Tétigkeiten auf das Gesundheits- und
Sozialwesen, den Bereich Erziehung/Unterricht, sonstige wirtschaftliche Dienst-

195 Als Vergleichsjahr wurde das Jahr 2012 gewihlt, um eine Vergleichbarkeit mit der nachfol-
genden Betrachtung der Berufsgruppen gemél der Klassifizierung der KIdB 2010 zu gewéhrleisten.
Letztere kommt erst ab dem Erhebungsjahr 2012 im Mikrozensus zu Anwendung. Ein Vergleich mit
den Jahren vor 2008 wire zudem methodisch wegen der Umstellung der Wirtschaftszweig-
Klassifikation auf WZ 2008 problematisch.



Peter Kranzusch & Olga Suprinovié¢ 249

leistungen und den Finanzsektor, dagegen proportional weniger Tatigkeiten auf
das Verarbeitende Gewerbe und Gastgewerbe.

Abbildung 5: Selbststindige im Alter von 65 u. mehr Jahren 2012 und 2017
nach Wirtschaftszweigen
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Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA, Berechnungen des IfM Bonn.

Die Berufsstruktur der élteren Selbststindigen wird ebenfalls deutlich durch
Dienstleistungsberufe geprégt (Abbildung 6). Zu den fiinf wichtigsten Berufs-
gruppen zdhlen medizinische und nicht-medizinische Gesundheitsberufe (z.B.
Arzte und Arztinnen sowie Gesundheitsberater und -beraterinnen), Berufe der
Unternehmensfiihrung/-organisation (z.B. Geschéftsfithrer und Geschiftsfiihre-
rinnen), Handelsberufe, unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe (z.B.
Wirtschafts- und Rechtsberaterinnen und -berater, Forscher und Forscherinnen
sowie Informatiker und Informatikerinnen'®®) und Sozial-/Kulturberufe. Auf
Fertigungs- oder Bauberufe — darunter sind auch akademische Berufe wie Inge-
nieure und Ingenieurinnen sowie Architekten und Architektinnen — entfallen
jeweils relativ geringe Anteilswerte. Relativ selten ist eine selbststdndige Berufs-

196 Je nach Titigkeitsschwerpunkt kénnen sich Informatiker/innen auch in die Gruppe der ferti-
gungstechnischen Berufe einordnen.
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ausiibung im Reinigungs- und Sicherheitsgewerbe, im Gegensatz zur Bedeutung
dieser Berufsfelder bei élteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern.'%’

Abbildung 6: Selbststindige im Alter von 65 u. mehr Jahren 2012 und 2017
nach Berufsgruppen
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Reinigungsberufe

Sicherheitsberufe

Quelle: Sonderauswertung des MZ des StBA, Berechnungen des IfM Bonn.

Im Vergleich zum Jahr 2012 sind anteilsméBig mehr Personen mit Gesundheits-
berufen sowie sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen selbststédndig
erwerbstétig, dagegen weniger in unternechmensnahen Dienstleistungsberufen
oder Fertigungsberufen. Die selbststdndige Erwerbstétigkeit wéchst tendenziell
in Berufen, die durch ein hohes Qualifikationsniveau und/oder Erfahrungsreich-
tum geprégt sind. Unbekannt ist, ob die ausgeiibten Titigkeiten in Bau- oder
Fertigungsberufen mit groBer korperlicher Belastung verbunden sind, denkbar
sind auch leitende oder beratende Titigkeiten. Es ist zu vermuten, dass Altere
vorwiegend ihr berufliches Wissen auch iiber die Altersgrenze von 65 Jahren
hinaus anwenden wollen und dafiir marktseitig Nachfrage finden.

197 Im Falle von Reinigungsberufen diirften die Anzahl im Mikrozensus mdglicherweise unter-
schitzt werden, da diese Tatigkeiten auch als "Schwarzarbeit" ausgeiibt und in einer amtlichen Erhe-
bung verschwiegen werden.
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6 Bewertung und Einordnung der Ergebnisse
Die Anzahl der Selbststédndigen im Lebensalter von 65 und mehr Jahren liegt im
Jahr 2017 laut Hochrechnungen mit dem MZ bei 430.000 Personen, darunter
sind 170.000 mit Vollzeittitigkeiten. Doch diese Ergebnisse beschreiben das
Ausmal} der selbststindigen Erwerbsarbeit nur unzureichend (&hnlich auch:
Crofmann und Eisenmenger 2016). Nach Auswertungen von Daten des Tax-
payer-Panels!®® hatten im Jahresverlauf 2007 rund 990.000 Personen sowohl
Renteneinkiinfte als auch Gewinneinkiinfte aus selbststindiger Tatigkeit bezogen
(Suprinovi¢ und Kranzusch 2014: 17). Wird die Gesamtzahl um unterjihrige Zu-
und Abginge bereinigt, verzeichneten geschitzt noch rund 600.000 Rentenbe-
zieherinnen und -bezieher Gewinneinkiinfte. Diese Zahl liegt erheblich iiber dem
Jahresdurchschnitt fiir Selbststéindige aus dem Mikrozensus von 2007. Das diirfte
daran liegen, dass in den Einkommensteuererkldrungen auch Tatigkeiten mit
einem geringen Betrag an Gewinneinkiinften deklariert werden, wahrend diese
im Mikrozensus aufgrund eines geringen Arbeitsstundenumfangs, eines saisona-
len Charakters oder eines relativ geringen Einkommens nicht angegeben werden.
Derartige Tétigkeiten werden von den Befragten als unerheblich empfunden,
gerade, wenn die Person in der Selbstwahrnehmung gar nicht erwerbstitig ist.

Die Anzahl der Selbststindigen in hohem Alter hat sich in den letzten
zwanzig Jahren nahezu verdreifacht, die mit Vollzeittdtigkeiten fast verdoppelt.
Dabei scheint die selbststéindige Arbeit in diesem Alter in den meisten Féllen als
ergidnzende Einkommensquelle zu fungieren: Sie ist vorwiegend eine Teilzeitta-
tigkeit und wird von Personen mit einem hohen Qualifikationsniveau ausgeiibt.
Wenn die selbststindige Tatigkeit erst nach Rentenbezug aufgenommen wurde,
wird sie oft nach wenigen Jahren aufgegeben (Suprinovi¢ und Kranzusch 2014:
32). Die Tétigkeiten werden meist im Dienstleistungsbereich bzw. in Dienstleis-
tungsberufen und tiberwiegend von Ménnern ausgeiibt.

Bei den vorliegenden Auswertungen lagen die Griinde und Motive fiir eine
fortgesetzte Erwerbstitigkeit nicht im Fokus. So lassen sich bspw. keine Befunde
ableiten, ob die Selbststindigkeit aufgrund von (drohender) Altersarmut fortge-

1% Das Taxpayer-Panel beruht auf Daten der jihrlichen Einkommensteuerfestsetzung. Ein
Steuerfall wird aufgenommen, sofern mindestens zwei Einkommensteuererklarungen abgegeben
wurden. Die Auswertungen bezogen sich auf Rentenbezieher und -bezieherinnen ohne Altersabgren-
zung, sodass auch jiingere Personen mit Waisen, Frith- oder Witwen- bzw. Witwer-Renten einbezo-
gen, dagegen Personen im Pensionsalter ohne Rentenbezug nicht erfasst werden (Suprinovi¢ und
Kranzusch 2014: 43).
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fiihrt oder aufgenommen wird. Die Frage nach den Motiven muss fiir die kom-
menden Rentnergenerationen zeitnah erforscht werden. Dazu miissen die Ein-
kommens- und Vermdgenslage Alterer, ihre vorherige Erwerbsbeteiligung, ihre
Erwerbsmotivation und ihre familidre Konstellation untersucht werden. Die
Befunde der vorliegenden Studie deuten darauf hin, dass in der jiingeren Ver-
gangenheit meist die weitere Nutzung von erworbenen beruflichen Fahigkeiten
zur selbststidndigen Erwerbstétigkeit im hohen Alter motiviert.
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Die Vielfalt der selbststindigen Erwerbstatig-
keit im Rentenalter zwischen biographischer
Kontinuitat und Neuanfang — Ergebnisse des
Deutschen Alterssurveys (DEAS)

Heribert Engstler, Julia Simonson, Claudia Vogel

1 Einleitung

In den letzten Jahren zeichnet sich ein deutlicher Trend der Zunahme der Er-
werbstitigkeit im Ruhestandsalter ab. Die Anteile von Personen, die trotz Ren-
tenbezugs noch erwerbstitig sind, haben sich in den letzten zwanzig Jahren ver-
doppelt (vgl. z.B. Engstler und Romeu Gordo 2014; Franke und Wetzel 2017).
Als Erwerbstitigkeit wird in diesem Beitrag jede bezahlte oder auf Gewinnerzie-
lung ausgerichtete Arbeit verstanden, unabhéngig davon, mit welchem Stunden-
umfang diese ausgeiibt wird und unabhingig davon, ob diese abhéngig beschif-
tigt oder selbststindig ausgeiibt wird.

Als Griinde fiir den Anstieg der Erwerbstétigkeit im Ruhestandsalter wer-
den in der Literatur sowohl individuelle als auch institutionelle Einflussfaktoren
diskutiert (vgl. Wahrendorf et al. 2017; Burkert und Hochfellner 2017; Vogel
und Scherger 2018; Mergenthaler 2018). So héngt die Erwerbswahrscheinlich-
keit jenseits der Rentengrenze mit den individuellen Wiinschen und Erwartungen
der Menschen zusammen, ihre Erwerbsarbeit ldnger auszuiiben, und die Gruppe
von Menschen, die dies wiinschen oder planen, wéchst offenbar (Hokema und
Scherger 2016; Larsen und Pedersen 2017; Hess 2018). Gleichzeitig sind offen-
sichtlich — etwa aufgrund einer besseren Gesundheit, einer besseren Qualifikati-
on und der steigenden Lebenserwartung — heute auch mehr Menschen dazu in
der Lage, diese Wiinsche zu realisieren, denn die individuelle Gesundheit und
Erwerbsfahigkeit der Menschen in der Ruhestandsphase hat sich im Durchschnitt
verbessert (Wolff et al. 2017; Spuling et al. 2019).

Dariiber hinaus sind die Chancen am Arbeitsmarkt derzeit besser als etwa in
den 2000er-Jahren, die in Deutschland durch Phasen einer hohen Arbeitslosig-
keit geprigt waren. Zugleich ndhern sich die geburtenstarken Jahrgidnge dem
Rentenalter. Bei deren Ausscheiden drohen Engpésse auf dem Arbeitsmarkt fiir
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Fachkrifte. Die wirtschaftliche und demografische Entwicklung macht es also
auch fiir Arbeitgeber zunehmend attraktiv, éltere Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer ldnger in Beschéftigung zu halten, dies gegebenenfalls auch iiber die
Regelaltersgrenze hinaus, und Fachkréfte, die bereits im Ruhestand sind, zu
rekrutieren oder ihnen Auftrdge zu geben. Auf der institutionellen Ebene haben
Reformen der Alterssicherung dariiber hinaus zu einem im Durchschnitt sinken-
den Niveau der Rentenanwartschaften beim Eintritt in den Ruhestand beigetra-
gen (Blank 2017). Aus diesem Grund, aber auch aufgrund im Vergleich zu
fritheren Kohorten instabilerer Erwerbsverldufe steigt fiir Menschen im Ruhe-
stand das Risiko, von Armut betroffen zu sein oder zumindest den gewohnten
Lebensstandard nicht mehr aufrechterhalten zu konnen (vgl. Simonson 2013;
Vogel und Scherger 2018). Dies konnte den Wunsch oder die Notwendigkeit, im
Alter einer Erwerbstétigkeit nachzugehen, ebenfalls verstarkt haben. SchlieBlich
ist auch der Trend zu beobachten, dass das faktische Alter des Eintritts in den
Ruhestand langsam ansteigt (Engstler und Romeu Gordo 2017). Dazu beigetra-
gen hat die Anhebung der Altersgrenzen fiir die verschiedenen gesetzlichen Al-
tersrenten (Geyer et al. 2019), auch wenn dies teilweise konterkariert wurde
durch die eingefiihrte Option des abschlagsfreien Zugangs in die vorgezogene
Altersrente fiir besonders langjéhrig Versicherte (Creutzburg 2018). Von der
schrittweisen Anhebung des Eintrittsalters in die Regelaltersrente von 65 Jahren
auf 67 Jahren konnte eine Orientierungswirkung ausgehen, die die Entscheidun-
gen der Menschen mitbeeinflusst ldnger zu arbeiten (Kiinemund und Vogel
2018). Dies konnte auch zu einer hoheren Erwerbswahrscheinlichkeit im Ren-
tenalter beitragen.

Insgesamt gehen die Trends der Zunahme der Alterserwerbstitigkeit vor
und nach Beginn des Ruhestands in dieselbe Richtung. Dabei spielt die selbst-
standige Tétigkeit eine wichtige Rolle. Denn die Alterserwerbstétigkeit wird in
iiberdurchschnittlichem Maf3e von den Selbststdndigen getragen. Wéhrend nach
Ergebnissen des Deutschen Alterssurveys (DEAS) der Selbststédndigenanteil
unter den 40- bis 63-jdhrigen Erwerbstdtigen bei rund 12 Prozent liegt, betrigt er
bei den tiber 63-Jdhrigen knapp 40 Prozent.!” Es stellt sich die Frage, wie diese
relativ hohe Selbststindigenquote bei den im Rentenalter Arbeitenden zustande

19 Eigene Auswertung auf Basis des Deutschen Alterssurveys (DEAS) fiir das Jahr 2017. Im
Online-Portal GeroStat vorliegende Zahlen aus dem Mikrozensus 2015 kommen zu &hnlichen Quoten
(siehe Anfrageseite "Erwerbsstatus der Bevolkerung" unter www.gerostat.de).
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kommt. In der wissenschaftlichen und 6ffentlichen Diskussion finden sich unter-
schiedliche Vermutungen (Halvorsen und Morrow-Howell 2017). Einerseits
wird auf eine steigende Notwendigkeit zu einem Weiterarbeiten aus finanziellen
Griinden mangels ausreichender Alterssicherung hingewiesen, insbesondere bei
Solo-Selbststandigen (Maier und Ivanov 2018). Vermutet werden kann auch eine
— im Vergleich zu abhédngig Beschiftigten — stirkere Neigung Selbststandiger,
die eigene Arbeit fortzufithren, teilweise auch aufgrund von Schwierigkeiten,
einen Nachfolger oder eine Nachfolgerin zu finden. Andererseits konnte die
Neigung zugenommen haben, im Ruhestand eine neue Tétigkeit zu beginnen und
sich selbststidndig zu machen, beispielsweise als Berater bzw. Beraterin. Es feh-
len unseres Wissens bislang allerdings Informationen dazu, wie hiufig es in
Deutschland im Rentenalter iiberhaupt zur Neuaufnahme einer selbststindigen
Berufstitigkeit kommt und wer diesen Schritt aus welchen Motiven unternimmt.
Damit kniipft der Beitrag auch an die wissenschaftliche Forschung zur hybriden
Selbststandigkeit an (Bithrmann et al. 2018), indem er die Erforschung des
Wechsels zwischen Erwerbsformen auf die Phase nach Erreichen des Rentenal-
ters ausweitet.

2 Fragestellung

In diesem Beitrag fiachern wir anhand empirischer Analysen auf Basis des Deut-
schen Alterssurveys (DEAS) das Spektrum der selbststindigen Erwerbsausiibung
im Rentenalter und ihrer Motive auf. Im Zentrum steht dabei die Frage, ob es
sich bei der selbststindigen Erwerbstitigkeit im Rentenalter um die Fortfiihrung
einer beruflichen Tétigkeit handelt, sei es im Ruhestand oder mit Aufschieben
des Ruhestands, also um biographische Kontinuitét, oder ob es sich dabei um
einen beruflichen Neuanfang nach dem Eintritt in den Ruhestand handelt. Neben
der Frage nach Kontinuitit oder Diskontinuitit der ausgeiibten Erwerbstatigkeit
wird dabei auch der Frage nach Unterschieden im zeitlichen Umfang, den Tatig-
keitsfeldern, dem qualifikatorischen Hintergrund und Geschlechtsunterschieden
nachgegangen. Ziel ist es also, das Phinomen der selbststindigen Erwerbstétig-
keit im Ruhestandsalter in seiner Vielfalt zu beschreiben. Ein zweiter Schwer-
punkt der Fragestellung sind die individuellen Motive fiir die Ausilibung einer
selbststandigen Erwerbstétigkeit im Ruhestand. Untersucht wird, ob sich die
langjéhrig Selbststandigen von den im Ruhestand neuen Selbststdndigen in den
Erwerbsmotiven unterscheiden — insbesondere in der Bedeutung finanzieller
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Griinde — und ob die beruflich Selbststédndigen insgesamt in dieser Altersphase
andere Motivlagen haben als diejenigen Personen, die im Ruhestand eine abhén-
gige Beschéftigung ausiiben.

Konkret werden in diesem Beitrag folgende Fragen beantwortet:

1. Wie viele Menschen arbeiten derzeit nach Erreichen des Rentenalters,
also wie hoch ist der Anteil der abhéngig und selbststéindig Erwerbstéti-
gen im Rentenalter und wie hat sich dieser im Zeitvergleich entwickelt?

2. Handelt es sich bei der Selbststdndigkeit im Alter ab 64 Jahren um bio-
graphische Kontinuitdt oder einen beruflichen Neuanfang nach dem
Eintritt in den Ruhestand bzw. dem Erhalt von Rente/Pension? Setzen
mehr Menschen ihre Selbststédndigkeit fort, oder beginnen mehr neu —
und mit welchem Arbeitspensum? Und wenn die Selbststéindigkeit neu
begonnen wird, wird diese fiir den ehemaligen Arbeitgeber ausgeiibt
oder nicht?

3. Was charakterisiert die unterschiedlichen Gruppen der im Alter selbst-
stindig Tatigen? Unterscheiden oder gleichen sie sich im Hinblick auf
Alter, Bildungsniveau, Geschlechterzusammensetzung, Tatigkeitsfelder
und Einkommen?

4. Aus welchen Motiven sind Menschen in der Lebensphase Alter selbst-
standig titig? Wie bedeutsam sind finanzielle Griinde im Vergleich zu
anderen Motiven?

3 Daten

Der Deutsche Alterssurvey (DEAS) ist eine Langzeitstudie zum Wandel der
Lebenssituationen und Alternsverldufe von Menschen, die sich in der zweiten
Lebenshélfte befinden. Grundlage sind bundesweit représentative Befragungen
im Quer- und Léngsschnitt von jeweils mehreren Tausend Personen im Alter ab
40 Jahren. Bislang wurden sechs Erhebungen durchgefiihrt, anfangs im Abstand
von sechs Jahren, ab 2008 alle drei Jahre (1996, 2002, 2008, 2011, 2014 und
2017). Im Alterssurvey werden Querschnitterhebungen und Léngsschnitterhe-
bungen kombiniert: Alle sechs Jahre werden neu gezogene reprisentative Stich-
proben hinzugefiigt und nach der Erstbefragung in den Panelldngsschnitt mit den
Wiederholungsbefragungen iibernommen, aktuell im 3-Jahres-Intervall. Bisher
haben 20.715 Personen an der Studie teilgenommen (Klaus und Engstler 2017).
Etwa die Hélfte der Befragten hat mehr als einmal teilgenommen (Klaus et al.
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2019). Der Deutsche Alterssurvey wird unter der Leitung des Deutschen Zent-
rums fiir Altersfragen (DZA) durchgefiihrt und vom Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) gefordert. Das interdisziplinir
angelegte Surveyprogramm des DEAS enthélt umfassende Informationen zur
sozialen, wirtschaftlichen und gesundheitlichen Lebenssituation sowie zu subjek-
tiven Sichtweisen und Lebenspldnen é&lter werdender und alter Menschen in
Deutschland. Die anonymisierten Individualdaten stehen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern kostenfrei fiir Sekundiranalysen zur Verfiigung.''

Der vorliegende Beitrag basiert auf DEAS-Daten des Jahres 2014.!!! Das
Auswahlsample umfasst alle erwerbstétigen Befragten im Alter von 64 bis 90
Jahren mit giiltiger Angabe zu ihrer beruflichen Stellung (N=626). Darunter
befinden sich 269 Selbststéindige.!!? Die Altersgrenze ab 64 Jahren wurde ge-
wihlt, da dies dem durchschnittlichen Alter des Altersrentenbeginns in der Ge-
setzlichen Rentenversicherung im Jahr 2014 entsprach (DRV Bund 2018: 137).

Im Deutschen Alterssurvey liegen u.a. Information zum Rentenbezug, zur
Art der Erwerbstétigkeit und zum Stundenumfang vor. Um die Vielfalt der
selbststandigen Erwerbstétigkeit im Rentenalter beschreiben zu konnen, haben
wir eine Gruppierung der Selbststindigkeit im Rentenalter vorgenommen, fiir die
zwei Kriterien beriicksichtigt wurden: die Kontinuitit oder Diskontinuitit der
selbststindigen Tatigkeit iber das 64. Lebensjahr hinaus und der zeitliche Um-
fang der Arbeit.

Hieraus ergeben sich vier Gruppen von Selbststédndigen im Alter von 64 und
mehr Jahren:

119 Informationen iiber das Datenangebot, eine ausfiihrliche Dokumentation sowie die Nut-
zungsbedingungen stehen auf den Internetseiten des Forschungsdatenzentrums unter www.fdz-dza.de
zur Verfigung.

"' Zur Darstellung des allgemeinen Trends der Alterserwerbstitigkeit wurden DEAS-Daten al-
ler bislang vorliegenden Erhebungsjahre 1996 bis 2017 verwendet. Die vertiefenden deskriptiven
Analysen beruhen aus Griinden ausreichender Fallzahlen fiir Untergruppen von édlteren Selbststandi-
gen auf den Daten des Jahres 2014. Da im Jahr 2017 nur eine Wiederholungsbefragung der Panelteil-
nehmerinnen und -teilnehmer ohne zusétzliche neue Stichprobe stattfand, wiirde deren Fallzahl fiir
differenzierte Analysen zu den im Ruhestand selbststéndig Tétigen nicht fiir belastbare Befunde
ausreichen.

12 7u den Selbststindigen zihlen selbststindige Landwirte (inkl. Genossenschaftsbauern),
freiberuflich Tétige, Selbststindige in allen anderen Bereichen (inkl. PGH-Mitglieder) und mithel-
fende Angehorige.
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Gruppe A: Fortgesetzte umfiangliche Selbststindigkeit; Personen, die ihre
bisherige selbststindige Tétigkeit liber das 64. Lebensjahr hinaus regelmai-
Big mit mindestens 20 Wochenstunden ausiiben.
Gruppe B: Fortgesetzte reduzierte Selbststindigkeit; Personen, die ihre bis-
herige selbststdndige Tatigkeit mit im Vergleich zu einer Vollzeitbeschéfti-
gung deutlich reduzierter Arbeitszeit von weniger als 20 Wochenstunden
oder nicht regelméaBig ausiiben.
Gruppe C: Neue umfingliche Selbststindigkeit; Personen, die ihre ausgeiib-
te selbststindige Tatigkeit erst im Ruhestand oder nach dem 63. Lebensjahr
begonnen haben und regelmifig mindestens 20 Wochenstunden arbeiten.
Gruppe D: Neue reduzierte Selbststéndigkeit; Personen, die ihre ausgeiibte
selbststindige Tatigkeit erst im Ruhestand oder nach dem 63. Lebensjahr
begonnen haben und weniger als 20 Wochenstunden oder nicht regelméfig
arbeiten.
Diese vier Gruppen werden deskriptiv miteinander verglichen und im Kontrast
zu den Personen dargestellt, die im Rentenalter einer abhéngigen Beschéftigung
nachgehen. Die Berechnungen erfolgen mit gewichteten Daten.!!?

4 Ergebnisse
4.1 Wie hoch ist der Anteil der Erwerbstiitigen im Rentenalter und wie hat
sich dieser im Zeitvergleich entwickelt?

Von den 64- bis 85-Jahrigen waren in Deutschland im Jahr 2017 13,6 Prozent
erwerbstétig (Abbildung 1). Dieser Anteil ist in den vergangenen Jahren deutlich
angestiegen, von nur 4,3 Prozent im Jahr 1996 iiber 5,4 Prozent im Jahr 2002
und 8,3 Prozent im Jahr 2008. Immer mehr Menschen gehen somit auch nach der
Vollendung ihres 64. Lebensjahres einer beruflichen Tatigkeit nach. Allerdings
hat sich die Zunahme der Alterserwerbstitigkeit in den letzten Jahren erheblich
abgeschwicht; zwischen 2014 und 2017 erhohte sich die Erwerbstétigenquote
der tiber 64-Jéhrigen nur noch geringfiigig und statistisch unbedeutend von 13,2
auf 13,6 Prozent.

'3 Es wird das vom Erhebungsinstitut zum Ausgleich der disproportionalen Stichprobenzie-
hung und selektiven Panelteilnahme erstellte integrierte Querschnittgewicht mit Poststratifizierung
verwendet (vgl. Schiel et al. 2018).
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Abbildung 1: Erwerbstitigenquote der 64- bis 85-Jéhrigen, 1996 bis 2017 (Prozent)
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Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS), n=19.446, gewichtet.

Zwar liegen bislang nur wenige empirische Informationen iiber die Erwerbsti-
tigkeit im Ruhestandsalter vor, es ldsst sich aber davon ausgehen, dass es sich
dabei liberwiegend um ein Aufschieben des endgiiltigen Riickzugs aus dem Er-
werbsleben um wenige Jahre handelt. Somit sollte es sich dabei um ein auf eini-
ge Jahre um die Regelaltersgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung herum
begrenztes Phinomen handeln — diese wird bekanntlich derzeit schrittweise von
ehemals 65 Jahren auf 67 Jahre angehoben.

Betrachtet man konkret die Erwerbsbeteiligung der Altersgruppe 64 Jahre
bis 74 Jahre, liegt diese tatsidchlich deutlich hoher als in der Altersgruppe 75 bis
85 Jahre. Im Jahr 2017 war mit 20,8 Prozent bereits ein Fiinftel der 64- bis 74-
Jéhrigen erwerbstitig (Abbildung 2).''"* Bei den Alteren ab 75 Jahren waren es
dagegen nur 4,2 Prozent. Zudem zeigt sich, dass es insbesondere die Erwerbsbe-
teiligung der 64- bis 74-Jéhrigen ist, die zwischen 1996 und 2017 stark angestie-

14 Die Erwerbstitigenquote ist teilweise minimal hoher als die Quotensumme der abhingig
und selbststindig Beschiftigten, weil fiir einzelne Erwerbstétige die Information zur genauen berufli-
chen Stellung fehlt. Hinzu kommen Rundungsdifferenzen. Informationen zur Tatigkeitsform — selbst-
stindig oder abhingig beschiftigt — werden im Alterssurvey fiir die im Ruhestand befindlichen
Erwerbstitigen (Personen ab 60 Jahren, die eine eigene Altersrente oder Pension erhalten) erst seit
dem Jahr 2014 erhoben.
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gen ist (von 5,0 Prozent auf 20,4 Prozent), wéihrend bei den 75- bis 85-Jahrigen
nur ein maBiger Anstieg erfolgte (von 2,7 Prozent auf 4,2 Prozent).

Abbildung 2: Anteil Selbststdndiger und abhéngig Beschéftigter im Rentenalter nach Altersgruppe,
1996 bis 2017 (Prozent)

25
20
6,9
15
13,5
10 11,2
13,5
12,6 ;
5 71
- 2.3
0 2>7 2,2 2,4 2,6 173 1,5

64-74 75-85 64-74 75-85 64-74 75-85 64-74 75-85 64-74 75-85|64-74 75-85
1996 2002 2008 2011 2014 2017

Erwerbstitig Abhiéngig beschéftigt  mSelbststindig

Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS), n=19.429, gewichtet.

Wie Abbildung 2 zeigt, sind die Erwerbstétigen im jlingeren Rentenalter noch
mehrheitlich abhédngig beschéftigt, im hoheren Rentenalter iiberwiegen jedoch
die Selbststandigen. Insgesamt ist der Anteil der Selbststindigen an allen im
Alter ab 64 Jahren noch erwerbstdtigen Personen mit 38 Prozent erheblich hoher
als im mittleren Erwerbsalter. Die Tatigkeitsform der Selbststindigkeit spielt im
Rentenalter also quantitativ eine besondere Rolle. Daher wird im Folgenden die
Gruppe der alteren Selbststdndigen (ab 64 Jahren) genauer betrachtet. Wie be-
reits erwdhnt werden fiir die differenzierte Betrachtung aus Fallzahlgriinden die
Daten des Jahres 2014 verwendet.
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4.2 Handelt es sich bei den Selbststindigen im Alter ab 64 Jahren um bio-

graphische Kontinuitiit oder einen beruflichen Neuanfang?
Die Gruppe der ,,fortgesetzten umfanglichen Selbststandigkeit stellt den grof3ten
Anteil an den Selbststindigen im Ruhestandsalter (Abbildung 3). Rund zwei
Fiinftel (36,8 Prozent) aller selbststéindig Tétigen im Alter ab 64 Jahren waren
bereits vor Beginn des Altersrentenbezugs bzw. vor Vollendung des 64. Lebens-
jahres selbststindig titig.!''> Ein weiteres Fiinftel (22,9 Prozent) setzt eine bio-
graphisch frither begonnene Selbststindigkeit ebenfalls im hoheren Lebensalter
fort, allerdings in reduziertem Stundenumfang. Mit zusammengenommen 59,7
Prozent ist die fortgesetzte berufliche Selbststéindigkeit somit deutlich weiter
verbreitet als die Neuaufnahme einer selbststindigen Titigkeit nach dem Uber-
gang in den Ruhestand.

Wird im Ruhestand dennoch eine selbststindige Tatigkeit neu aufgenom-
men, so erfolgt dies in der Regel mit einem — im Vergleich zu einer Vollzeitbe-
schiftigung — reduzierten Stundenumfang. Gut ein Drittel (34,3 Prozent) der
Selbststidndigen im Alter ab 64 Jahren zihlt zu der Gruppe der ,,neuen reduzier-
ten Selbststidndigkeit (Abbildung 3). Mit Abstand den kleinsten Anteil an den
Selbststindigen im Rentenalter stellt die Gruppe der ,jneuen umfinglichen
Selbststandigkeit™ mit einem Anteil von lediglich 6 Prozent.

115 84,4 Prozent der Selbststindigen im Alter ab 64 Jahren beziehen eine Altersrente oder Pen-
sion (2014).
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Abbildung 3: Vier Gruppen Selbststéndiger ab 64 Jahren, 2014 (Prozent)
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Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS) 2014, n=269, gewichtet.

Betrachtet man dariiber hinaus die durchschnittliche Wochenarbeitszeit der vier
Gruppen von Selbststédndigen, zeigt sich, dass die Arbeitszeit mit rund 43 Stun-
den bei der Gruppe ,,Fortgesetzte umfingliche Selbststindigkeit am hochsten
liegt, sogar noch iiber dem vorherrschenden tariflichen Vollzeit-Stundenumfang
fiir abhdngige Beschéftigungsverhiltnisse. Die durchschnittliche Wochenarbeits-
zeit der Gruppe ,.Fortgesetzte reduzierte Selbststindigkeit™ liegt mit rund 12
Stunden deutlich darunter, noch geringer ist die Arbeitszeit bei der Gruppe
»Neue reduzierte Selbststindigkeit™ mit knapp 9 Stunden pro Woche. Bei den
nach Rentenbeginn neu begonnenen selbststéndigen Tétigkeiten handelt es sich
also liberwiegend um kleinere Nebentétigkeiten. Die durchschnittliche Wochen-
arbeitszeit der kleinen Gruppe ,,Neue umfingliche Selbststandigkeit* bleibt mit
rund 38 Stunden etwas unter dem Wert der Gruppe ,,Fortgesetzte umfingliche
Selbststandigkeit™ zuriick, allerdings ist die Neuaufnahme einer umféinglichen
Selbststandigkeit sehr selten (und die Fallzahl der Gruppe eigentlich zu klein, um
den Arbeitszeitwert verldsslich auszuweisen).

Bei den Selbststdndigen im Ruhestandsalter konnen wir somit derzeit mehr-
heitlich von einer hohen biographischen Kontinuitdt beziiglich der Tatigkeits-
form (selbststindig statt abhéngig beschéftigt) ausgehen. Gleichzeitig geht diese
biographische Kontinuitit fiir nicht wenige mit Anpassungen wie einer Reduzie-



Heribert Engstler, Julia Simonson & Claudia Vogel 265

rung der Arbeitszeit einher. Mdglicherweise schafft der Bezug einer Altersrente
hierfiir Entscheidungsfreirdume.

Betrachtet man, wie hoch der Anteil der Erwerbstétigen ab 64 Jahren mit
Altersrentenbezug in den verschiedenen Gruppen jeweils ist, zeigt sich: Von der
Gruppe ,,Neue Selbststdndigkeit™ — hier sind umfangliche und reduzierte Selbst-
standigkeit nun zusammengefasst — beziehen tatsdchlich 100 Prozent bereits eine
Altersrente oder Pension. In der Regel wird es sich also beim Einkommen aus
selbststdandiger Tétigkeit bei diesen Personen um eine Ergéinzung ihrer Altersein-
kommen handeln. Anders bei der Gruppe ,,Fortgesetzte umfangliche Selbststén-
digkeit“. In dieser Gruppe beziehen lediglich 59,7 Prozent eine Altersrente. Thren
Lebensunterhalt muss ein hoher Anteil der Personen aus dieser Gruppe somit
wahrscheinlich ausschliellich oder zumindest iiberwiegend aus dem Einkommen
aus selbststandiger Téatigkeit bestreiten. In der Gruppe ,,Fortgesetzte reduzierte
Selbststiindigkeit beziehen hingegen 97,7 Prozent eine Altersrente. Uber die
Zusammenhidnge kdnnen wir hier natiirlich nur spekulieren; es konnte sein, dass
die Altersrente — wenn diese denn ausreichend hoch ist — mehr Spielraum fiir
eine Reduzierung der Arbeitszeit mit sich bringt.

Und noch ein Aspekt soll im Folgenden betrachtet werden, dem in der Dis-
kussion um die biographische Kontinuitit der Erwerbstitigkeit im Ruhestandsal-
ter eine wichtige Rolle zukommt. Ist die Gruppe ,,Neue Selbststindigkeit® ei-
gentlich noch fiir den fritheren Arbeitgeber — also den Arbeitgeber vor Eintritt in
den Ruhestand — tdtig, oder hat sie tatsdchlich neue Kundinnen oder Kunden?
Faktisch {ibt nur eine Minderheit, ndmlich 19,0 Prozent der Gruppe ,,Neue
Selbststiandigkeit™ diese Tatigkeit fiir den fritheren Arbeitgeber aus. Gleichwohl
verstdrkt sich an dieser Stelle noch der Gesamteindruck eines hohen Ausmales
an biographischer Kontinuitdt der Erwerbstétigkeit im Ruhestand. Zu den oben
ausgewiesenen 59,7 Prozent fortgesetzter Selbststdndigkeit kommen nochmal 7,7
Prozent (also 19 Prozent der 40,3 Prozent neuer Selbststindigkeit) hinzu, die
zwar mit der Selbststdndigkeit eine neue Tatigkeitsform ausiiben, aber Kontinui-
tét beziiglich ihres Auftraggebers /fritheren Arbeitgebers haben.

Zum Vergleich: Bei abhéngig Beschéftigten im Alter ab 64 Jahren sind so-
gar 41 Prozent fiir ihren fritheren Arbeitgeber tétig. Auch hier zeigen sich also
fiir eine substanziell groBe Gruppe Anzeichen biographischer Kontinuitét.
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4.3 Was kennzeichnet die unterschiedlichen Gruppen der im Alter selbst-
stiindig Titigen?
Bislang konnte zwar gezeigt werden, dass die im Rentenalter ausgeiibte selbst-
standige Tatigkeit hdufig eine Fortsetzung der Erwerbsform ist, die schon vorher
langere Zeit ausgeiibt wurde, dieser Befund sagt jedoch noch nichts dartiber aus,
wer die im Ruhestandsalter selbststédndig Erwerbstétigen sind, was fiir Tatigkei-
ten sie ausiiben und ob es dabei markante Unterschiede zwischen den vier be-
trachteten Gruppen gibt. Daher wird im Folgenden untersucht, wie &hnlich oder
unterschiedlich die Selbststdndigengruppen in ihren soziodemographischen
Merkmalen und ihren Tétigkeitsfeldern sind. Haben die Selbststindigen in den
vier Gruppen einen #hnlichen Bildungshintergrund? Uben die im Ruhestand neu
beginnenden Selbststdndigen andere Tatigkeiten aus als diejenigen, die als erfah-
rene Selbststdndige ins Rentenalter gelangen und diese Tétigkeit dort fortsetzen?
Wie dhnlich oder unterschiedlich sind die Einkommenslagen? Sind Frauen in
allen vier Selbststindigengruppen gleichermafen vertreten? Und welche Unter-
schiede zeigen sich im Vergleich zu den im Rentenalter abhéingig Beschiftigten?
Um Antworten auf diese Fragen geben zu konnen, werden im Folgenden die
Verteilungen der Merkmale Bildungsniveau, Einkommen, Berufsgruppe und
Geschlecht der im Rentenalter Selbststandigen mit fortgesetzter und neu aufge-
nommener Tétigkeit verglichen und den Merkmalen der abhéngig Beschéftigten
ab 64 Jahren gegeniiber gestellt. Wegen des niedrigen Anteils der Personen in
neuer umfanglicher Selbststindigkeit werden die beiden Gruppen mit im Ruhe-
stand neu begonnener selbststandiger Tatigkeit fiir diese Vergleiche zusammen-
gefasst.
Bildungsniveau
Es zeigt sich, dass diec im Rentenalter selbststindig Tétigen insgesamt besser
gebildet sind als die abhéngig Beschiftigten und die neuen Selbststéindigen ten-
denziell den hochsten Anteil Hohergebildeter aufweisen (Abbildung 4). So ha-
ben 62 Prozent derjenigen, die erst nach dem Ubergang in den Ruhestand eine
selbststindige Tatigkeit begonnen haben, ein abgeschlossenes Studium oder
koénnen den Abschluss einer beruflichen Aufstiegsfortbildung (Fach-, Meister-,
Technikerschule, Berufs- oder Fachakademie) vorweisen. Auch in den beiden
anderen Selbststdndigengruppen finden sich hohe Anteile an Personen mit ho-
hem Bildungsniveau; Niedriggebildete fehlen — im Gegensatz zur Gruppe der
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abhingig Beschiftigten — nahezu.!'® Dies ldsst erwarten, dass finanzielle Griinde
fiir die Aufnahme oder Fortfiihrung der selbststédndigen Tatigkeit im Ruhestands-
alter eine eher untergeordnete Rolle spielen.

Abbildung 4: Bildungsniveau der Erwerbstitigen ab 64 Jahren, 2014 (Prozent)

Niedrig (ISCED 0-2) Mittel (ISCED 3-4)  mHoch (ISCED 5-6)

100
80 39,8
62,0
60
40
51,4
51,1
43,1 ¢
20 36,7
0 8,8
Fortgesetzte Fortgesetzte Neue Abhéngig
umfingliche reduzierte Selbststandige Beschéftigte

Selbststindigkeit Selbststindigkeit

Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS) 2014, n=626, gewichtet. Unterschied zwischen Selbststéndi-
gen und abhingig Beschiftigten statistisch signifikant, Unterschiede innerhalb der Selbststandigen
nicht signifikant.

Einkommen

Beim Blick auf das dquivalenzgewichtete Haushaltsnettoeinkommen zeigt sich,
dass die im Rentenalter selbststéindig Erwerbstdtigen im Durchschnitt ein hohe-
res Einkommen haben als die abhéngig Beschéftigten dieser Altersgruppe und
beide Erwerbstitigengruppen mehr Einkommen zur Verfiigung haben als die

116 Basierend auf der international vergleichenden ISCED-Klassifizierung (UNESCO 2006)
werden drei Bildungsgruppen nach dem hochsten erreichten Abschluss unterschieden: Personen mit
niedrigem formalen Bildungsniveau ohne abgeschlossene berufliche Ausbildung (ISCED 0-2),
Personen mit mittlerem formalen Bildungsniveau (ISCED 3-4) mit Abschluss einer betrieblichen
oder berufsbildend-schulischen Ausbildung (inkl. Personen mit hoherem allgemeinbildendem Schul-
abschluss ohne Berufsausbildung und — drittens — Personen mit hohem formalen Bildungsniveau
(ISCED 5-6) mit dariiber liegenden Abschliissen.
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Nicht-Erwerbstitigen (Tabelle 1).!''” Die Selbststindigen gehoren mehrheitlich
dem oberen Einkommensdrittel dieser Altersgruppe an. Allerdings lassen sich
auch deutliche Unterschiede zwischen den drei dargestellten Selbststédndigen-
gruppen erkennen. Erwartungsgemdl haben diejenigen, die ihre selbststindige
Tétigkeit auch im Rentenalter umfanglich fortsetzen, mit 3.000 Euro das hochste
mediane Aquivalenzeinkommen und nahezu drei Viertel von ihnen befinden sich
im obersten Einkommensdrittel (73,8 Prozent in Terzil 3). Lediglich 14,8 Pro-
zent von ihnen befinden sich im untersten Einkommensdrittel (Terzil 1).

Das zweithdchste Aquivalenzeinkommen haben im Durchschnitt diejenigen
Personen, die erst nach Beginn ihres Ruhestands eine selbststdndige Tatigkeit
begonnen haben. Sie stellen sich einkommensméBig besser als die Gruppe der
Selbststandigen, die ihre Téatigkeit fortgesetzt aber im zeitlichen Umfang verrin-
gert haben. Moglicherweise haben die im Ruhestand neuen Selbststdndigen ho-
here Renteneinkiinfte als diese anderen Selbststindigen oder sie erzielen trotz
ihres geringeren Stundenumfangs hohere Erwerbseinkiinfte. Die Hohe der Er-
werbseinkiinfte ldsst sich zwar wegen sehr eingeschrinkter Beantwortungshiu-
figkeit leider nicht zuverléssig ermitteln. Die Angaben zur Hohe der monatlichen
Renteneinkiinfte weisen aber darauf hin, dass die erst im Ruhestand selbststéndig
Gewordenen deutlich hohere Einkiinfte aus Alterssicherungssystemen beziehen
(Median 1500 Euro) als die im Ruhestand fortgesetzt Selbststindigen (Median
940 Euro). Das Gesamteinkommen hdngt bei den fortgesetzt Selbststindigen
wesentlich stirker davon ab, wieviel Einkommen sie aus ihrer selbststéndigen
Tétigkeit erzielen, als bei den erst im Ruhestand selbststdndig Gewordenen.

17 Betrachtet wird das dquivalenzgewichtete Haushaltsnettoeinkommen, in das Einkommen
aus unterschiedlichen Quellen eingehen, also z.B. Einkommen aus beruflichen Tétigkeiten ebenso
wie Renten.



Heribert Engstler, Julia Simonson & Claudia Vogel 269

Tabelle 1: Monatliches Aquivalenzeinkommen der Erwerbstitigen ab 64 Jahren, 2014 (Prozent)

Gruppe Median Terzil 1 = Terzil2 Terzil3 = Zusammen
Euro % % % %

Fortgesetzte um- 3.000 14,8 11,5 73,8 100

fangliche Selbst.

Fortgesetzte redu- 2.000 21,4 23,8 54,8 100

zierte Selbst.

Neue Selbststin- 2.116 17,1 20,0 62,9 100

dige

Abhéngig Be- 1.667 241 33,6 423 100

schiftigte

Nachrichtlich: 1.467 36,2 33,9 29,8 100

Nicht

Erwerbstétige 64+
Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS) 2014, n=579 (Erwerbstitige)/4299 (Nicht Erwerbstitige),
gewichtet. Nach Anzahl und Alter der Haushaltsmitglieder geméf neuer OECD-Skala gewichtetes
Haushaltsnettoeinkommen; Terzil 1: unter 1267 €, Terzil 2: 1.267 - 1.866 €, Terzil 3: ab 1.867 €.
Einkommensmedian und -verteilung signifikant unterschiedlich zwischen Selbststindigen und ab-
hingig Beschéftigten und zwischen den drei Selbststindigengruppen.

Daher verwundert es nicht, dass die Gruppe der fortgesetzt Selbststdndigen
mit Teilzeittdtigkeit (durchschnittliche Wochenarbeitszeit: 11,8 Stunden) inner-
halb der Selbststindigen das niedrigste durchschnittliche Aquivalenzeinkommen
hat und sich mit 21,4 Prozent héufiger als die anderen Selbststindigen und auch
etwas haufiger als die abhéngig Beschéftigten im Rentenalter im untersten Ein-
kommensdrittel befindet.

Tatigkeitsspektrum

Im Deutschen Alterssurvey werden alle Erwerbstitigen gebeten, ihre berufliche
Tétigkeit zu benennen und kurz zu beschreiben. Die offenen Angaben werden
anschliefend unter Verwendung der von der International Labour Organisation
(ILO) herausgegebenen International Standard Classification of Occupations
(ISCO) numerisch vercodet (aktuell nach der ISCO-08-Klassifikation).!'3 Abbil-
dung 5 enthélt die Verteilung der beruflichen Tétigkeiten der selbststédndig und
abhéngig Beschiftigten im Rentenalter im Jahr 2014 auf die ISCO-

'8 Fiir Informationen zur International Standard Classification of Occupations (ISCO) siehe:
https://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco08/index.htm.
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Hauptgruppen. Sie offenbart unterschiedliche Haufungen der einzelnen Selbst-
standigengruppen auf verschiedene berufliche Tatigkeiten.

Ein Drittel der Selbststindigen, die ihre Tatigkeit tiber das 64. Lebensjahr
mit hohem zeitlichen Einsatz (iiberwiegend Vollzeit) fortgesetzt haben, sind
Fithrungskréfte (Geschéftsfiihrerinnen bzw. Geschéftsfithrer, Vorstinde etc.). In
keiner der anderen Selbststindigengruppen gibt es so viele Fiihrungskrifte. Am
zweithéufigsten sind bei ihnen die akademischen Berufe, zu denen vor allem die
freiberuflichen Téatigkeiten zéhlen. Nahezu 60 Prozent der umfénglich selbst-
stindig Bleibenden konzentrieren sich auf diese beiden Berufshauptgruppen. Das
Tétigkeitsspektrum derjenigen, die ihre selbststdndige Téatigkeit nur mit deutlich
reduziertem Arbeitszeitumfang fortgesetzt haben, weist andere Schwerpunkte
auf. Bei ihnen ist die am stirksten besetzte Berufshauptgruppe die der techni-
schen und nicht-technischen Berufe. Ein Drittel der Teilzeit-Fortsetzer bzw.
-Fortsetzerinnen {ibt einen akademischen Beruf aus. Mit Abstand am hdchsten
(45,2 %) ist der Anteil der akademischen Berufe allerdings bei den &lteren
Selbststandigen, die ihre selbststindige Tétigkeit erst im Ruhestand begonnen
haben. Dies passt zu dem relativ hohen Bildungsniveau dieser Selbststdndigen-
gruppe und ist ein weiterer Anhaltspunkt fiir die Annahme, dass die Aufnahme
einer selbststdndigen Tatigkeit nach dem Wechsel in den Ruhestand eher selten
aus finanziellen Griinden erfolgt.
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Abbildung 5: Ausgetlibte Tatigkeiten/Berufe der Erwerbstitigen ab 64 Jahren, 2014 (Prozent)

100 m Fithrungskrifte
90
m Akademische Berufe
80
70 m Techniker, gleichrangige
nicht-techn. Berufe
60
m Biirokrifte und
verwandte Berufe
50
m Dienstleistungs- und
40 Verkaufsberufe
5
30 u Fachkrifte in
Landwirtschaft/Fischerei
20
Handwerks- und
10 verwandte Berufe
0 Anlagen-
Fortgesetzte Fortgesetzte Neue Abhingig Maschinenbedienung,
umfingliche reduziert Selbststindige Beschiftigte Montageberufe

Selbststindigkeit Selbststandigkeit
Hilfsarbeitskrifte

Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS) 2014, n=597, gewichtet.

Nur relativ selten iiben diese Selbststéindigen einfache Hilfs- und Dienstleis-
tungstétigkeiten aus. Dies gilt auch fiir die fortgesetzt Selbststéindigen. Solche
einfachen Tétigkeiten kommen dagegen deutlich hiufiger bei denen vor, die im
Rentenalter abhéngig beschéftigt sind (siche Abbildung 5). Verschwindend ge-
ring bis komplett fehlend sind bei den Selbststandigen auch Montage- und Ma-
schinenbedienungsberufe. Solche Industrie- und Fabrikberufe werden auch im
Rentenalter nahezu ausschlieBlich in der Form abhéngiger Beschiftigung ausge-
iibt.

Geschlechterzusammensetzung

Wie schon im jiingeren und mittleren Erwerbsalter sind auch im Rentenalter
mehr Ménner als Frauen selbststdndig erwerbstétig. Insgesamt betrdgt der Frau-
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enanteil an den Selbststindigen im Alter ab 64 Jahren 27,6 Prozent. Dies ist
deutlich niedriger als bei den abhéngig Beschéftigten dieses Alters (46,1%) und
als bei den 40- bis 63-jahrigen Selbststindigen (39,4%). Besonders gering ist der
Frauenanteil in der Gruppe der fortgesetzt umfanglichen Selbststindigkeit
(15,3%). Es sind demnach iiberwiegend Ménner, die iiber die Ruhestandsgrenze
hinaus selbststindig erwerbstitig bleiben oder sich in diesem Alter dazu ent-
schlieBen, eine selbststandige Tétigkeit zu beginnen.

4.4 Aus welchen Motiven sind Menschen in der Lebensphase Alter selbst-
stiindig titig?

In der offentlichen Diskussion wird oft argumentiert, dass Rentnerinnen und
Rentner hauptséchlich aus finanziellen Griinden erwerbstdtig sind, weil ihre
Rentenbeziige nicht reichen, um ihren Lebensstandard zu halten (Spiegel Online
2012; Kerl und Kohnen 2016). Auch gibt es Befiirchtungen, dass kleinere Selbst-
stindige eine besondere Risikogruppe fiir eine nicht ausreichende Alterssiche-
rung sind (Bundesregierung 2016) und diese daher in hoherem Malle darauf
angewiesen sind bzw. in Zukunft sein werden, moglichst lange erwerbstitig zu
bleiben und sich zur unzureichenden Rentenhdhe etwas hinzu zu verdienen. Die
empirische Forschung zu den Griinden und Motiven einer Erwerbstitigkeit von
Rentnerinnen und Rentnern konnte bislang keine Bestitigung fiir eine Dominanz
finanzieller Motive finden. Die Motivlagen fiir eine fortgesetzte Erwerbstatigkeit
im Ruhestandsalter sind dufBerst vielfiltig (Schmitz 2015) und nicht-materielle
Beweggriinde scheinen insgesamt eine wichtigere Rolle fiir die Fortfiihrung oder
Aufnahme einer Erwerbstétigkeit im Ruhestand zu spielen als materielle Motive
(Engstler und Romeu Gordo 2014; Anger et al. 2018). Dies zeigen auch die vor-
liegenden Befunde zu den Motiven der Erwerbsausiibung der dlteren Selbststin-
digen, die bereits eine Altersrente oder Pension beziehen.!!?®

19 Informationen zu den Arbeitsmotiven liegen im DEAS nur fiir Personen vor, die im Ruhe-
stand erwerbstitig sind.
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Abbildung 6: Arbeitsmotive der Erwerbstitigen ab 64 Jahren mit Rentenbezug, 2014 (Prozent)

m Finanzielle Situation m Freude an der Arbeit
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Quelle: Deutscher Alterssurvey (DEAS) 2014, n=518, gewichtet.

Erwerbstitige im Alter ab 64 Jahren mit Bezug einer Altersrente/Pension aus eigener ehemaliger
Erwerbstitigkeit. Mehrfachnennungen moglich. Haufigkeit der Nennung finanzieller Motive signifi-
kant unterschiedlich zwischen Selbststéindigen und abhéngig Beschéftigten und zwischen fortgesetz-
ter reduzierter Selbststidndigkeit und den anderen Selbststindigengruppen.

Zwar sind je nach Gruppe finanzielle Motive in unterschiedlichem Mafle
vorhanden, weit hiufiger genannt werden jedoch verschiedene nicht-materielle
Beweggriinde. Zwischen 71 Prozent (neue Selbststdndige) und 88 Prozent
(Selbststidndige mit fortgesetzter umfanglicher Tétigkeit) geben an, aus Freude
an der Arbeit weiterhin berufstitig zu sein (Abbildung 6). Die ihre selbststindige
Tétigkeit iiber das 64. Lebensjahr hinaus Fortsetzenden begriinden dies zudem in
hohem Mafle mit dem Wunsch, weiterhin eine Aufgabe zu haben (61 bis 72
Prozent). Auch der Kontakt zu anderen Menschen ist fiir die Mehrheit der
Selbststindigen ein wichtiges Motiv, trotz des Ruhestands erwerbstitig zu sein
(61 bis 63 Prozent). Finanzielle Motive werden demgegentiber seltener genannt
und sind je nach Selbststandigengruppe unterschiedlich wichtig. Wahrend von
den neuen Selbststidndigen nur 30,4 Prozent bejahen, dass auch ihre finanzielle
Situation sie dazu bewogen hat, im Ruhestand erwerbstétig zu sein, tun dies 44,2
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Prozent der Selbststiandigen, die ihre Tétigkeit mit reduziertem Pensum im Ruhe-
standsalter fortfiihren. Das ist plausibel, da diese Selbststdndigen — wie gezeigt —
im Vergleich zu den anderen Selbststindigen ein niedrigeres dquivalenzgewich-
tetes Haushaltseinkommen haben. Abhéngig beschéftigte Rentnerinnen und
Rentner nennen gegeniiber Selbststindigen etwas héufiger finanzielle Griinde,
allerdings werden auch von ihnen nicht-finanzielle Motive im Schnitt hdufiger
genannt als finanzielle Motive.

5 Fazit und Ausblick

Angesichts der steigenden Zahl von Menschen, die auch im Rentenalter noch
erwerbstitig sind sowie des relativ hohen Anteils selbststéindig Berufstitiger
unter ihnen, widmete sich der vorliegende Beitrag der Frage, wer diese Selbst-
standigen sind und welche Griinde sie veranlassen, auch im Ruhestandsalter zu
arbeiten. Auf der Grundlage der Daten des Deutschen Alterssurveys (DEAS) aus
dem Jahr 2014 wurde untersucht, ob es sich bei der selbststindigen Erwerbsta-
tigkeit im Rentenalter um die Fortfithrung einer beruflichen Tatigkeit handelt,
also um biographische Kontinuitét, oder ob es sich dabei um einen beruflichen
Neuanfang nach dem Eintritt in den Ruhestand handelt. Hierzu wurden anhand
der Kriterien Fortfiihrung vs. Neuanfang und Arbeitszeitumfang (inkl. Regelméa-
Bigkeit der Ausiibung) vier Gruppen von Selbststédndigen im Alter ab 64 Jahren
gebildet und miteinander sowie mit den abhéngig Beschiftigten im Rentenalter
verglichen.

Die Ergebnisse zeigen, dass es sich bei den Selbststdndigen im Rentenalter
mehrheitlich (60%) um Personen handelt, die ihre Tatigkeit iiber das 64. Lebens-
jahr hinaus fortgesetzt haben, 37% umfinglich (Gruppe A), 23% reduziert
(Gruppe B). Nur eine kleine Minderheit (6%) hat im Ruhestand eine zeitlich
umféngliche selbststindige Tatigkeit neu begonnen (Gruppe C), ein Drittel
(34%) wurde selbststindig, iibt diese Tatigkeit jedoch nur unregelmiBig oder in
geringem zeitlichen Umfang aus (Gruppe D). Der GroBteil der Selbststdndigen
im Rentenalter bezieht bereits Alterssicherungsleistungen. Bei allen vier Grup-
pen ist der Ménneranteil im Vergleich zu den abhéngig Beschiftigten dieses
Alters tiberdurchschnittlich hoch, am hdchsten in Gruppe A. Das Bildungsniveau
der Selbststdndigen ist hoher als das der abhidngig Beschéftigten, am hochsten in
Gruppe D. Entsprechend sind die erst nach Rentenbeginn selbststandig Gewor-
denen hiufig in akademischen Berufen titig. Demgegeniiber sind von den erfah-
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renen Selbststédndigen, die ihre Tétigkeit iiber das 64. Lebensjahr hinaus {iber-
wiegend als Vollzeittitigkeit fortsetzen (Gruppe A), ein Drittel Fithrungskréfte,
d.h. Vorstand oder Geschéftsfithrende eines Unternehmens. Unter den Teilzeit-
Fortsetzern und -Fortsetzerinnen (Gruppe B) befinden sich tiberdurchschnittlich
viele nicht-akademisch Tatige in technischen und nicht-technischen Berufen.
Insgesamt haben Selbststindige im Durchschnitt ein deutlich héheres Aqui-
valenzeinkommen als die im Rentenalter abhéngig Beschéftigten. Eine Ausnah-
me ist Gruppe B (Fortsetzerinnen und Fortsetzer mit reduziertem Umfang) mit
einem eher durchschnittlichen Einkommen. Diese Gruppe gibt auch iiberdurch-
schnittlich oft finanzielle Motive fiir die Erwerbstdtigkeit an. Dies deutet darauf
hin, dass eine als nicht ausreichend empfundene Alterssicherung fiir einen Teil
der Selbststindigen durchaus eine Rolle fiir die Fortfiihrung oder Neuaufnahme
ihrer Tétigkeit nach dem Rentenbeginn spielt. Insgesamt {iberwiegen aber bei
den Selbststédndigen mehr noch als bei den abhédngig Beschéftigten im Ruhestand
andere Motive, wie die Freude an der Arbeit, der Wunsch nach einer sinnvollen
Aufgabe und der Kontakt zu anderen Menschen. Plausibel ist auch, dass ein Mix
aus vorliegenden finanziellen und nicht-finanziellen Motiven die Wahrschein-
lichkeit erhoht, auch im Rentenalter noch einer Erwerbstétigkeit nachzugehen.
Zwar ist die Zunahme der Erwerbsbeteiligung der Menschen ab 64 Jahren
nach dem rasanten Anstieg seit Beginn der 2000er Jahre zuletzt ins Stocken
geraten, dennoch lésst sich fiir die Zukunft eine weitere Zunahme der Erwerbsti-
tigkeit im Rentenalter erwarten. Moglicherweise ist die Stagnation der letzten
Jahre durch die hohe Zahl vorzeitiger Ruhestandsiibergdnge langjéhrig Versi-
cherter nach Einfithrung des abschlagfreien Zugangs in die "Rente mit 63" verur-
sacht worden. Die Zahl derer, die die Zugangskriterien zur Altersrente fiir be-
sonders langjéhrig Versicherte erfiillen, sinkt jedoch und die schrittweise Anhe-
bung der Regelaltersgrenze schreitet voran und trigt zu einem lingeren Verbleib
im Erwerbsleben bei. Zu erwarten ist, dass zukiinftig noch mehr Rentnerinnen
und Rentner zumindest in den Anfangsjahren ihres Ruhestands im begrenzten
Umfang erwerbstitig sein werden. Dafiir sprechen mehrere Griinde. Der allge-
meine Riickgang des Rentenniveaus bei Neurentnern und -rentnerinnen und die
erwartbar steigende Zahl von Personen mit relativ niedrigem Ruhestandsein-
kommen wird den Anreiz oder die Notwendigkeit, das Alterssicherungseinkom-
men durch zusitzliche Erwerbsarbeit aufzustocken, erhohen. Auch das Interesse
der Arbeitgeber an der Beschiftigung oder Beauftragung von qualifizierten
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Rentnerinnen und Rentnern wird vor dem Hintergrund des kommenden Aus-
scheidens der geburtenstarken Jahrgénge in den Ruhestand zunehmen. Zugleich
ist damit zu rechnen, dass nicht-monetire Motive zu einem weiteren Anstieg der
Erwerbsneigung nach dem Ubergang in den Ruhestand beitragen. Die Einstel-
lungen und Zielsetzungen der zukiinftigen Alteren werden stirker als die friiherer
Generationen vom Leitbild des aktiven Alters geprégt sein, zu dessen Umsetzung
Erwerbsarbeit einen wichtigen Beitrag leisten kann. In welchen Erwerbsformen
dies geschieht, wird die Zukunft zeigen. Es kann durchaus sein, dass die bislang
eher selten vorkommende Neuaufnahme einer selbststdndigen Erwerbstitigkeit
im Ruhestand dafiir gut geeignet erscheint und in Zukunft an Bedeutung gewin-
nen wird.
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